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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como titulo “capacitacion del personal en las micro
y pequefias empresas del rubro pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jesus
Nazareno, Ayacucho, 2019”. Con un nivel de investigacion descriptiva y con disefio no
experimental — transversal. Se realiz6 con el objetivo de “Describir las caracteristicas de la
capacitacion en las micro y pequefias empresas del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico
del distrito de Jests Nazareno, Ayacucho-2019”. La poblacion estd conformada por 10
pollerias del distrito de Jesis Nazareno tomando el caso de la polleria Monterrico, la encuesta
se realiz0 a los trabajadores de la polleria Para la recoleccion de datos se aplic el cuestionario,
estd elaborado por 16 preguntas cerradas, cuyas alternativas fueron SIEMPRE, CASI
SIEMPRE, A VECES CASI NUNCA Y NUNCA, del anélisis de los datos se obtuvo que el
61.54% nunca recibié una capacitacion al momento de ingresar a trabajar, por otro lado el
38.46% observa que no existe un adecuado liderazgo en su lugar de trabajo, esto genera que
los trabajadores se sientan desorientados y no sepan que funciones deben realizar, 53.85%
considera que a veces tiene las habilidades para desempefar tu trabajo de manera eficiente. El
46.15% considera que el trabajo en equipo es sumamente importante para poder realizar un

trabajo eficiente y poder brindar una atencion de calidad.

PALABRAS CLAVES: Capacitacion, habilidades desempefio



ABSTRACT

The present research work has the title “training of personnel in micro and small businesses
in the pollerias sector: Monterrico polleria case of the Jesis Nazareno district, Ayacucho,
2019". With a level of descriptive research and non-experimental design - transversal. It was
carried out with the objective of “Analyzing the training in micro and small businesses in the
polleria sector: Monterrico chicken store in the Jesus Nazareno district, Ayacucho-2019”. The
population is made up of 10 pollerias from the Jesus Nazareno district taking the case of the
Monterrico chicken store, the survey was carried out to the workers of the chicken shop. For
the data collection the questionnaire was applied, it is prepared by 16 closed questions, whose
alternatives were ALWAYS, ALWAYS ALWAYS, SOMETIMES NEVER AND NEVER,
from the data analysis it was obtained that 61.54% never received training at the time of
entering work, on the other hand 38.46% observe that there is no adequate leadership in place
At work, this generates that workers feel disoriented and do not know what functions they
should perform, 53.85% believe that sometimes they have the skills to perform your work
efficiently. 46.15% believe that teamwork is extremely important to be able to perform efficient

work and provide quality care.

KEY WORDS: Training, performance, skills
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l. INTRODUCCION
El estudio de la investigacion tiene como titulo “Capacitacion del personal en las micro y
pequefias empresas del rubro pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jests Nazareno,
Ayacucho, 2019”; La capacitacion se ha convertido, para algunas empresas, en un factor de
retencion y crecimiento personal, se pretende que el talento que ha recibido la oportunidad de
incrementar su conocimiento y habilidad en una tarea determinada pueda sentir que la empresa
valora su contribucion y que por tanto le ofrece la estabilidad necesaria para que pueda aportar

en el desarrollo de la estrategia empresarial.

Las micro y pequefias empresas, en la actualidad juegan un rol importante en la economia
no solo del Perd, sino en todos los paises del mundo, porque generan mas empleos que las
empresas grandes o el propio Estado mas del 70% de peruanos trabajan en una MYPE, ademas
por su contribucion al Producto Bruto Interno del valor total de bienes y servicios finales

producidos dentro del territorio nacional, el 42% es producido por las MYPES.

El tema de la capacitacion empresarial ha ido evolucionando en el tiempo y poco a poco se
ha posicionado como una necesidad que debe ser atendida desde la gerencia. Se trata entonces
de reconocer los aspectos que pueden marcar la diferencia entre una capacitacion exitosa y una

que no tiene impacto en la tarea que realizan los colaboradores.

La importancia de las micro y pequefias empresas se evidencia desde distintos angulos, es
una de las principales fuentes de empleo del Perd, es interesante pues como herramienta de
promocion de empleo en la medida en que solo exige una inversion inicial y permite el acceso
a estratos de bajos recursos, puede potencialmente constituirse en apoyo importante a la gran
empresa resolviendo algunos cuellos de botella en la produccion. Con ello se da oportunidad a
que personas sin empleo y de bajos recursos econémicos puedan generar su propio empleo, y

asi mismo contribuyan con la produccion de la gran empresa.

En Ayacucho, especialmente en el distrito de Jesis Nazareno las MYPES estan en constante
competencia, por eso es necesario dar a conocer la importancia que tiene el capacitar a sus
trabajadores para asi brindar un servicio de calidad y de esa manera poder sobresalir en el rubro

de pollerias.
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La investigacion tiene como problema principal ¢Cuéles son las caracteristicas de la
capacitacion en las micro y pequefias empresas del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico
del distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho-2019?, cuyo objetivo general es “Describir las
caracteristicas de la capacitacion en las micro y pequefias empresas del rubro de pollerias: caso
polleria Monterrico del distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho-2019.”, cuyos objetivos

especificos son:

= Describir la importancia del desarrollo de habilidades en las micro y pequefias empresas
del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jesus Nazareno,
Ayacucho-2019.

= Describir la importancia del desarrollo de actitudes en las micro y pequefias empresas
del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jesis Nazareno,
Ayacucho-2019

= Describir las caracteristicas del desarrollo de competencias en las micro y pequefias
empresas del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jess Nazareno,
Ayacucho-2019.

= Elaborar un plan de mejora de la capacitacién al personal en las micro y pequefias
empresas del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jests Nazareno,
Ayacucho-2019.

Los resultados obtenidos por medio de la encuesta realiza nos muestran que 61.54% nunca
recibid una capacitacion al momento de ingresar a trabajar, por otro lado el 38.46% observa
que no existe un adecuado liderazgo en su lugar de trabajo, esto genera que los trabajadores se
sientan desorientados y no sepan que funciones deben realizar, 53.85% considera que a veces
tiene las habilidades para desempefiar tu trabajo de manera eficiente. Con estos resultados
llegamos a la conclusion que los propietarios de las micro y pequefias empresa no toman
importancia en capacitar a su trabajadores, eso genera que los trabajadores no cuenten con las
habilidades y conocimientos necesarios para poder brindar una atencion de calidad.

La investigacion se justifica porque nos permitira conocer de que manera se aplica la
capacitacion en las micro y pequefias empresas del rubro de pollerias: caso de la polleria
Monterrico, para mejorar el crecimiento y desarrollo de la misma. También nos permitira
conocer las principales caracteristicas de las micro y pequefias empresas y de qué manera

contribuyen en el crecimiento y desarrollo del caso de estudio.
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Tambien se justifica porque permite obtener mediante las actividades del analisis
bibliogréfico, asi como del estudio de campo, una informacién confiable y valida sobre la
importancia de la capacitacion en estas micro y pequefias empresas y de qué manera esto

conlleva a brindar un servicio de calidad.

Finalmente se justifica porqué permitira conocer la importancia de la capacitacion,
generando una propuesta estratégica que permitira el crecimiento y desarrollo de los micros y
pequefias empresas; y también servira de base para futuras investigaciones sobre la

capacitacion en las micro y pequefias empresas.
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1. REVISION DE LA LITERATURA

1. ANTECEDENTES
A NIVEL INTERNACIONAL

Alvarez Belén, Freire Daniela, Gutiérrez Barbara (2017), En su estudio sobre La
capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las empresas chilenas,
tuvo como objetivo principal “Evaluar el impacto de la capacitacion en la
productividad laboral de las empresas chilenas”, obtuvo los siguientes resultados
Asi encontramos el parametro ATE que estima el efecto medio del tratamiento sobre
todos los individuos de la poblacion, con las dos metodologias utilizadas, PSM y
NNM luego de aplicar CEM, con ello para la metodologia propensity score matching
(PSM) se observa que en promedio las empresas que realizan capacitacion tienen
una productividad superior en 2.74% con respecto a las empresas que no capacitan,
sin embargo este resultado no es significativo, evidencia que se contraponen con los
encontrados por la metodologia de Nearest Neighbor Matching (NNM) donde las
empresas que capacitan tienen una productividad menor en 2.12%, al igual que en
el escenario anterior los resultados no son estadisticamente significativos. Por otra
parte encontramos el parametro ATET que estima el efecto medio sélo sobre los
individuos tratados, se observa que para PSM la productividad laboral en las
empresas que capacitan seria 2.06% menor, lo que en el caso de NNM se vuelve a
replicar con menor 35 productividad laboral en 3.92% para las empresas que
realizan capacitacion, resultados no significativos en ambos casos. Finalmente, con
respecto al impacto de la capacitacion en la productividad laboral de las Empresas
Grades y Pymes, se encuentra que no existen importantes diferencias entre estos dos
grupos, salvo para el parametro ATE en PSM, donde se encuentra que las empresas
grandes que capacitan tienen una productividad laboral menor en 2.7% con respecto
a aquellas que no lo hacen, mientras que las Pymes tienen una productividad laboral
mayor en 2.4% respecto a las empresas no capacitadas, sin embargo y al igual que
en los anteriores casos, las estimaciones no son significativas. Interpretacion que se
mantiene para los demaés parametros estimados. Concluyo que Con el fin de justificar

los resultados encontrados, se descubren diversos estudios que respaldan esta
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conclusion, y al parecer es un fendmeno comun entre los paises latinoamericanos. la
mala ejecucion de la capacitacion, describiendo los paso necesarios para aplicarla
correctamente; identificando necesidades, teniendo una correcta planificacion y
logistica de la misma, funcionarios escogidos adecuadamente, compromiso de la
jefatura y el funcionario, calidad del tutor y finalmente se torna necesario realizar
una evaluacion de desempefio Por otra parte, para un estudio realizado en Perq, si
bien se manifiesta que la capacitacion tiene un impacto positivo en la productividad
laboral de la empresa, ésta estaria perdiendo efectividad producto del alto nivel de
rotacion laboral que se produce en el pais, dado que los empleados se capacitan y
luego se trasladan a otra empresa, efecto de los cambios de la reforma laboral.

Gurumendi Diana, (2017), En su estudio sobre Plan de capacitacion en BPM para
los restaurantes de la parroquia Yaguachi, tuvo como objetivo general “Disefiar un
plan de capacitacion en Buenas Practicas de Manufactura para los restaurantes de la
Parroquia Yaguachi Nuevo, Canton Yaguachi, obteniendo los siguientes resultados:
De la entrevista que se realizé a los propietarios de los restaurantes respondieron que
29% de sus clientes eligen su establecimientos por el sabor, también el 25% que
representa el precio, el 21% por higiene, el 17% optaron por el servicio que ofrece
el restaurante y por Gltimo el 8% por la seguridad, Mediante la entrevista el 43%
respondieron que si conocen las normas en buenas practicas de manufactura, y el
57% indicd desconocerlas por lo tanto un gran porcentaje de empleados no tiene un
previo interés acerca de estas normas, Mediante la entrevista el 43% indicaron que
si han recibido capacitacion por parte de alguna entidad publica o privada y el 57%
indicd que nunca han recibido capacitacion en Buenas practicas de manufactura, La
capacitacion es un herramienta muy importante que se debe aplicar en los
restaurantes como requisito basico por lo tanto el 57% respondieron que le gustaria
aprender las técnicas gastrondmicas para innovar los platos tipicos que brindan a sus
clientes, el 21% indicé el tema Organizacion & eventos, el 14% indic6 aprender
acerca de la higiene en los alimentos, por ultimo el 7% eligi6 el servicio al cliente,
El 57% respondieron que mediante un plan de capacitacion fortalecera su negocio y
ayudara al turismo gastrondémico, mientras que el 14 % cree que las capacitaciones
no son lo suficiente para sus negocios, y por ultimo el 29% manifiesta que tal vez la
capacitacion ayuden a mejorar su local, llego a las siguientes conclusiones; Los

empleadores y propietarios tienen un déficit de conocimiento acerca Normas,
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Buenas Préactica de Manufactura, la cual proyecta a una mala imagen en su
restaurante respectivamente.

Mediante el diagnostico de la zona de estudio en el area de preparacion de alimentos
los empleados no utilizan las técnicas necesarias para prevenir la contaminacion
cruzada la cual afectaria la salud de los consumidores.

El diagnostico del restaurante mediante las fichas de observacion, dieron como
resultado que los restaurantes no aplican las Normas en BPM, por lo tanto nos
permitié evaluar la situacion real del servicio que brinda a los consumidores.

Pérez Lady (2015); En su estudio sobre Plan de capacitacion para optimizar la
calidad del servicio del restaurante Cocoldn de la ciudad de Guayaquil, tuvo como
objetivo general “Desarrollar un plan de capacitacion para la optimizacion de la
calidad del servicio del restaurante Cocolon”, obtuvo loso siguientes resultados:
Existe un porcentaje alto del 81% de los colaboradores estan satisfechos con la
trayectoria obtenida en el restaurant. Mientras hay un grupo bajo del 19% que no se
siente a gusto y lo hace por necesidad, El 78% de los que laboran en la franquicia
del restaurant Cocoldn de la Plaza Orellana estan conformes con las actividades que
desempefian en su lugar de trabajo, Un 6% esta en desacuerdo y considera que hay
un déficit personal para cubrir ciertas areas en momentos de afluencia de clientela e
indican que aquello aportaria en la mejora del servicio, Tenemos un porcentaje del
81% de los colaboradores que se integra con facilidad a su equipo de trabajo en el
entorno 0 momento del servicio, en cambio existe un 19% del personal que no se
siente integrado y en ello interfiere la falta de compromiso, poca comunicacion, el
egoismo, los cambios repentinos de animo y poco compafierismo, El personal es
consciente con un 85% de que si ejecuta bien sus labores darén soporte a la empresa
donde laboran. Hay otro grupo con un 15% del personal, que depende de su estado
de animo da un buen servicio. Concluyendo damos a conocer que no existe personal
que no sea consciente de sus propios actos, Segun los resultados obtenidos tenemos
con un 48% el personal indica que el trato recibido es bueno dentro del
establecimiento. Con un 38% restante lo considera como muy bueno el trato
otorgado. Mientras un 22% nos revela que el trato recibido es regular; concluyendo
se indicara que los jefe de area rotan constantemente y cada uno tiene su propia
estrategia de dirigir al personal Finalizando tenemos un 93% del talento humano
considera necesaria la implantacion de nuevas técnicas de capacitacion para

garantizar la calidad del servicio en el restaurant Cocolon. Y un 7% no esta de
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acuerdo porque piensan y tienen a las capacitaciones como lo mismo de simple.
Después de haber sintetizado la indagacion e investigacion y examinarla se llegé a
las siguientes conclusiones: Con la fundamentacion en el marco histoérico, se ha
expresado que en el restaurante Cocoldn, el personal que labora necesita un plan de
capacitacion para fortalecer y optimizar su calidad de servicio, de esta manera el
cliente interno podréa ofrecer a los comensales un mejor servicio y estos estaran mas
a gusto en el local, aumentando la afluencia de los clientes actuales y los posibles
clientes a captar. Ademas aportara al desarrollo y crecimiento monetario de la
empresa, y se podra implementar este plan de capacitacion estratégico a los otros
locales de la franquicia. Esta propuesta corrobora por medio de este plan, colaborar
a que el cliente interno refuerce sus conocimientos de servicio al cliente, asi como
podré adquirir nuevos conocimientos ya que en la capacitacion se tocaran todas las
areas de un restaurante para poder optimizar todas las areas de servicio. La mejora
de este servicio ayudara tanto a los colaboradores, a la empresa y la gastronomia

local, asi se contribuye también con las actividades turisticas a nivel local.

A NIVEL NACIONAL

Sanchez Maria (2014), En su estudio realizado sobre Capacitacion en habilidades de
atencion al cliente para mejorar la calidad del servicio brindado en el restaurante mar
picante de la ciudad de Trujillo, tuvo como objetivo principal “Elaborar un plan de
capacitacion en habilidades de atencién al cliente para mejorar la calidad del servicio
brindado en el restaurant Mar Picante de la ciudad de Trujillo”, obtuvo los siguientes
resultados el 5% de los encuestados opino que el nivel de atencion al cliente que ofrece
el restaurant Mar Picante funciones no eran cumplidas por los trabajadores, mostrando
que esta era una debilidad sobre la cual se debi6 enfocar el plan de capacitacion, El
30% de los encuestados opinaron que el nivel de atencion brindado fue bueno. Y
finalmente una actitud responsable por parte de los trabajadores en la atencién brindada,
ya que los clientes en un 40% opinaron que el nivel de servicio que brinda el restaurant
es muy bueno, El 10% opina que las habilidades de los trabajadores son malas. EI 20%
opina que es regular. EI 30% opina que es buena. Y finalmente el 35% opina que las
habilidades de los trabajadores son muy buenas. Estos resultados nos permitieron
establecer un punto sobre el cual trabajar en nuestro plan de capacitacién, a fin de
mejorar el desempefio de las habilidades de los trabajadores, ya que las opiniones nos

muestra que el comportamiento tiene que ser un topico incluido en el plan de
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capacitacion, Y finalmente el 35% opino que la capacidad escucha del trabajador es
muy buena. Este factor es importante pues la capacidad escucha por parte del trabajador
deben ser inmediatos y el trabajo realizado eficientemente y al no mostrar una respuesta
frente al pedido, el cliente se crea la idea de que la capacidad escucha del trabajador no
es el adecuado, el 5% de los encuestados creia que la presentacion del personal era mala
para el servicio, el 25% creia que era regular, un 30% creia que era buen y un 40% creia
que era muy buena la presentacion de los trabajadores en el servicio, el 50% de los
encuestados creia en la existencia de capacidad escucha del trabajador era muy buena.
El 45% creia que era buena de trabajo bajo presion, mientras que una minoria (5%) ain
no creia en la existencia de la capacidad escucha del trabajador incluso luego de la
aplicacion del plan de capacitacion. Llego a las siguientes conclusiones: las principales
necesidades de capacitacion del personal del restaurant Mar picante se manifestaban de
la siguiente manera. En primer lugar habilidades de atencion al cliente, motivacion y
liderazgo, debilidades y fortalezas, trabajo en equipo y manejo personal, al analizar los
principales beneficios de la implementacion del plan de capacitacion concluimos en
que no solo impactan en el &mbito econdémico, al mejorar la satisfaccion del cliente con
las habilidades de los trabajadores y fidelizarlos con la empresa, sino que también
tienen impacto en el desarrollo personal de cada trabajador quiénes notan la diferencia
en sus capacidades para afrontar diversos problemas, para ejecutar su trabajo y
relacionarse con los clientes al medir la calidad del servicio en el restaurant Mar Picante
después.

Martinez Emilio, Milian Eric (2016); En su estudio Propuesta de capacitacion del
personal para mejorar la calidad del servicio del restaurante sumag, tuvo como
objetivo general “Proponer un plan de capacitacion de personal para mejorar la calidad
de servicio del restaurante Sumaq”, tuvo los siguientes resultados Con respecto a la
dimension Fiabilidad el 58% de los clientes indica estar totalmente en desacuerdo (TD)
que la empresa ofrece sus productos de acuerdo a su carta de presentacion. Esto es la
capacidad que poseen los empleados para prestar el servicio libre de errores, Con
respecto a la dimensién Empatia el 53% de los clientes indica estar totalmente en
desacuerdo (TD) en que EIl personal de atencion cuenta con conocimientos suficientes
para brindar un servicio de calidad, de igual manera otra 53% de los clientes indica
estar totalmente en desacuerdo (TD) en que el personal de atencién cuenta con
habilidades suficientes para brindar un servicio de calidad y 54% de los clientes indica

estar totalmente en desacuerdo (TD) en que el personal de atencidén cuenta con
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habilidades suficientes para brindar un servicio de calidad, El nivel de capacitacion de
personal en el restaurante Sumag, presenta un nivel bajo, teniendo las siguientes
caracteristicas: Con respecto a la dimension proceso educativo de corto plazo, el 82%
de los colaboradores indica estar totalmente en desacuerdo (TD) con el nimero de
capacitaciones al afio que efectda la empresa permite brindar un servicio de calidad,
Con respecto a la dimension competencias, el 100% de los colaboradores indica estar
totalmente en desacuerdo (TD) en que las capacitaciones que efectlia la empresa me
brindan suficientes conocimientos para brindar un servicio de calidad, el 82% de los
colaboradores indica estar totalmente en desacuerdo (TD) en que las capacitaciones que
efectla la empresa incrementan mis habilidades y destrezas para brindar un mejor
servicio y un 64% de los colaboradores indica estar totalmente en desacuerdo (TD) en
que Las capacitaciones que efectta la empresa permiten incrementar mis actitudes hacia
los clientes, La dimensidn objetivos empresariales, el 73% de los colaboradores indica
estar totalmente en desacuerdo (TD) en que las capacitaciones que efectla la empresa
permiten generar un valor agregado en la empresa y el 82% de los colaboradores indica
estar totalmente en desacuerdo (TD) en que la empresa se preocupa por facilitarme las
herramientas y medios para brindar un servicio de calidad, concluyo que La calidad de
servicio se caracteriza por tener una brecha de insatisfaccion en las dimensiones de
fiabilidad y empatia, los clientes encuentran insatisfaccion la publicidad ofrecida por el
restaurant y por las habilidades de atencion de los clientes. El nivel de capacitacion de
personal en el restaurante Sumagq, presenta un nivel bajo, se evidencia que el restaurant
no realiza actividades de capacitacion con sus colaboradores. La capacitacion laboral
se ve afectada por las siguientes caracteristicas, la dimensién competencias, el 100%
de los colaboradores indica estar totalmente en desacuerdo (TD) en que las
capacitaciones que efectla la empresa brindan suficientes conocimientos para otorgar
un servicio de calidad, y la dimension desempefio laboral, el 100% de los colaboradores
indica estar totalmente en descuerdo (TD) en que las capacitaciones que efectla la
empresa permiten mejorar el desempefio laboral.

Diaz Camila (2016); En su estudio sobre la Caracterizacion de la capacitacion y
rentabilidad de las Mype rubro restaurantes de la Urb. Angamos de la ciudad de Piura,
tuvo como objetivo principal “identificar las caracteristicas que tiene la capacitacion y
la rentabilidad de los restaurantes de la Urb. Angamos”, teniendo los siguientes
resultados: el 60% de los encuestados si ha recibido capacitacion de induccion y el 40%

no ha recibido capacitacién de induccidn, el 50% de los encuestados tiene muy alta
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necesidad de capacitacion en habilidades, el 20% tiene alta necesidad de capacitacion
en habilidades, el 20% tiene regular necesidad de capacitacion en habilidades y el 10%
tiene baja necesidad de capacitacion en habilidades, se observa que el 56% si ha
recibido capacitacion tedrico practica y el 44% no ha recibido capacitacion teorico
practica, se observa que el 70% considera conveniente que se le capacite en el trabajo
y el 30% considera conveniente que se le capacite en un centro académico, se observa
que el 60% recibid capacitacion de induccion cuando empez6 a laborar en el
restaurante, el 20% recibi6 capacitacion en habilidades cuando empez6 a laborar en el
restaurante y el 20%% recibio capacitacion tedrica-practica cuando empez6 a laborar
en el restaurante, se observa que el 60% de los encuestados la califica excelente a la
capacitacion recibida, el 20% la califica buena a la capacitacion recibida y el 20% la
califica deficiente a la capacitacion recibida, se observa que el 52% de los encuestados
si necesita capacitacion para realizar de una forma mas efectiva sus labores y el 48%
no necesita capacitacion para realizar de una forma mas efectiva sus labores, se observa
que el 58% de los encuestados si ha asistido a conferencias de su especialidad y el 42%
no ha asistido a conferencias de su especialidad. Llego a las siguientes conclusiones:
Los trabajadores de los restaurantes de la Urb. Angamos han recibido capacitacion de
induccidén y los empresarios afirman que la rentabilidad de sus restaurantes ha mejorado
en los ultimos dos afios. Las caracteristicas de las MYPE tienen 5.56 afios de
experiencia de funcionamiento en promedio, las caracteristicas del empresario es 31
afios de edad en promedio y tienen 6 afios de experiencia en promedio. Acerca de la
capacitacion, los trabajadores encuestados en la mayoria afirman que han recibido
capacitacion de induccion, que ha sido tedrico practica, que asisten a conferencias de
su especialidad y el 60% califica como excelente dicha capacitacion. Asimismo el 52%
de los trabajadores manifiesta que requiere capacitacion, que esta sea en el trabajo y

que al menos sea anual.

A NIVEL LOCAL

Naveda Alex (2014); En su estudio sobre La incidencia de la capacitacion y la
asistencia técnica en la competitividad de las mypes de confecciones de prendas de
vestir, tuvo como objetivo principal “Evaluar el impacto en la competitividad de las
micro y pequefias empresas de confecciones de prendas de vestir como resultados de la
utilizacion de estrategias de capacitacion y asistencia técnica en Huamanga”, obtuvo

los siguientes resultados, El 15% tiene estudios superiores que lo han llevado a cabo en

21



institutos o universidades, esto indica que estas personas saben los beneficios que
obtendran si utilizan Servicios de Desarrollo Empresarial en Capacitacion y Asistencia
Técnica, el 38% de los encuestados si elabora un plan de trabajo a su manera. Sin
embargo el 59% no elabora un plan de trabajo lo que significa que la mayoria de
empresarios trabaja sin plantearse metas, objetivos y estrategias, el 18 % de las MYPEs
de confecciones de prendas de vestir estan establecidas en el domicilio del propietario
0 duefio y las restantes (82%) en lugares diferentes (alquiler de locales) lo cual eleva
los costos, el 67% tiene de 1 a 4 trabajadores, el 28% tiene de 5 a 8 trabajadores y el 5
% tiene de 9 a 1 O trabajadores, lo cual demuestra que este tipo de empresas tiene un
tamafo reducido segun el numero de trabajadores, el 28% de empresarios encuestados
afirm6 que actualmente confecciona prendas de vestir para todos los grupos de la
poblacion es decir confecciones de prendas a para hombres mujeres y nifios ademas el
21% solo confecciona para damas, el31% para hombres y mujeres, etc, el 18% recibid
cursos de gestién empresarial, el 31% en desarrollo productivo, el 5% prefirié llevar
ambos tipos de cursos de capacitacion y un significativo 46% ninguno. Llego a la
conclusion que el Trabajo de Investigacion determind que las MYPEs de confecciones
de prendas de vestir que han implementado estrategias de Capacitacion y Asistencia
Técnica han logrado tener mayores beneficios a traves del incremento de sus ventas,
incremento de utilidades y reduccién de costos. EI Marco Teorico, sirvié de apoyo a la
investigacién en toda su extension, constituyéndose en una herramienta indispensable,
sobre todo en lo referido al &mbito de la teoria administrativa y lo referente a los
conceptos empleados en los procesos de implementar estrategias seguidas por la
mediana y la gran empresa; puesto que el problema se sitla justamente en el campo
administrativo en general y en la blUsqueda de ventajas competitivas por las
organizaciones en particular.

Loayza Carmen, Lette Yanina (2014); En su estudio sobre La incidencia de la
capacitacion en los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos de los
trabajadores del programa regional de irrigacion de desarrollo rural integrado del
gobierno regional de Ayacucho, tuvo como objetivo general “Formular y ejecutar
proyectos de infraestructura hidraulicas con un enfoque estratégico y sostenible,
impulsando el desarrollo rural que contribuya a mejorar el nivel de vida de la poblacion
de la Region de Ayacucho”, teniendo los siguientes resultados: El 67% de los
trabajadores (41 Trabajadores) manifiestan que la capacitacion que recibida por parte

del PRIDER-Ayacucho, le sirvieron para mejorar sus competencias laborales y el 38 %
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de los trabajadores (25 trabajadores) manifiestan que la capacitacion recibida por parte
del PRIDER Ayacucho no le sirvieron para mejorar sus competencias laborales, los
resultados que se obtienen que, el62% de trabajadores encuestados (41 de los
trabajadores) perciben que el grado de responsabilidad laboral de sus comparieros es
bueno, asimismo el 38% de los trabajadores encuestados manifiestan que es grado de
responsabilidad laboral es negativo, un 45.5 % de los trabajadores (30 trabajadores)
manifiestan no tener conocimiento de los resultados de su trabajo que realizan. En
cambio el 54.5 % de los trabajadores (36 trabajadores) manifiestan que si conocen los
resultados de su trabajo y que les permiten mejorar sus servicios de calidad en su trabajo
en el PRIDER Ayacucho, el 36.4 % de los trabajadores (24 trabajadores) respondieron
que su progreso, reconocimiento y sus ascensos son producto de la capacitacion, si
embargo el 63.6 % de trabajadores ( 42 trabajadores) respondieron que el progreso,
reconociendo y los ascenso de personal no son producto de las capacitaciones que
brinda el PRIDER a sus trabajadores. Llego a la conclusién La capacitacion efectuada
a los trabajadores del Programa Regional de Irrigacién de Desarrollo Rural Integrado
del Gobierno Regional Ayacucho, le sirvieron para mejorar sus competencias laborales,
estando asociada con las opiniones que: los resultados de su trabajo por su eficiencia 'y
eficacia, con la opinion qué actitud tiene cuando valoran sus iniciativas y logros
laborales como parte de las politicas administrativas y empresariales en su trabajo,
Dentro de la correlaciones efectuada mediante el sistema estadistico nos muestra que si
bien es cierto que la capacitacion le sirvieron para mejorar sus competencias laborales,
se tiene que en esta primera correlacion que los trabajadores no les basta con conocer
los resultados que realizan y que no les permite mejorar sus servicios de calidad en su
trabajo, el progreso, reconocimiento y el ascenso del personal en su centro laboral no
es consecuencia de la capacitacion.

Coz Carlos (2017); en su estudio sobre Financiamiento y capacitacion factores que
inciden en el crecimiento y calidad de las empresas ferreteras en el distrito de
Ayacucho, tuvo como objetivo general “Demostrar que el financiamiento, la calidad y
el mejoramiento continuo son factores que inciden en la rentabilidad de las pequefias y
medianas empresas en el sector de ferreterias en el distrito de Ayacucho”, obtuvo los
siguientes resultados: Del 100% de los encuestados, el 93% consideran que
financiamiento y la capacitacion inciden en la rentabilidad de las pequefias y medianas
empresas ferreteras en el ambito del distrito de Ayacucho. El 83% si recibieron

capacitacion para el otorgamiento del crédito financiero, el 90% de los encuestados
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consideran que la capacitacion por parte de las empresas financieras incide en la
rentabilidad de las pequefias y medianas empresas en la Provincia de Huamanga y que
el 97% de los encuestados consideran que la capacitacion a los pequefios y medianos
empresarios que otorga la financiera Pro empresa debe ser permanente y constante, el
80% de las MYPE encuestadas obtuvieron financiamiento de terceros, el 56% obtuvo
financiamiento de entidades bancarias, el 69% fue a corto plazo y el 75% fue invertido
en capital de trabajo. Respecto a la capacitacion: El 55% de las MYPE encuestadas
recibié capacitacion, el 70% considera que la capacitacion es una inversion, el 65%
considera que la capacitacion es relevante para su empresa y el 45% se capacitaron en
temas de inversion de crédito. Finalmente, se concluye que la mayoria (80%) de las
MY PE encuestadas financiaron sus actividades de comercio a través de préstamos de
terceros, mas 2/3 (75%) lo destinaron como capital de trabajo y la mayoria (80%) fueron
capacitados, Del 100% de la muestra, el 67% de los encuestados consideran que la
calidad es un factor que incide en la rentabilidad de las pequefias y medianas empresas
ferreteras en el &mbito del distrito de Ayacucho, el 80% de los encuestados afirman que
el mejoramiento continuo es un factor que incide en la rentabilidad de las pequefias y
medianas empresas ferreteras en el ambito del distrito de Ayacucho. EI 100% de los
encuestados consideran que la calidad de empresario se preocupa por la calidad y
mejoramiento continuo de su empresa. Se concluye que la mayoria de las
microempresas necesitan de financiamiento y por otro lado esta la poca valoracién que
le dan a la capacitacion en la obtencion de un préstamo el cual debe ser
proporcionalmente a la capacidad de pago, se deberia establecer politica crediticia con
factores de financiamientos acorde al mercado tomando en consideracion la
particularidad del sector financiero en Ayacucho donde existe una sobreoferta de
productos financieros, se determind que el financiamiento que otorga las financieras
incide en la rentabilidad de las pequefias y medianas empresas y por ultimo, la
legislacion dirigida a las Mypes debe facilitar modelos y programas de financiamiento
y capacitacion para que mejoren su productividad y competitividad en el mercado.

2. BASES TEORICAS DE LA INVESTIGACION
2.1 CONCEPTO DE MYPES

Segun el Régimen laboral especial de la micro y pequefia empresa, (2019), De conformidad
con el Decreto Supremo N° 013-2013-PRODUCE, la Micro y Pequefia empresa (MYPE) es

definida como toda unidad economica constituida por una persona natural o juridica, que tiene
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por objeto desarrollar actividades de extraccion, transformacion, produccion, comercializacion

de bienes o prestacion de servicios.

Caracteristicas de las Mypes

Las Mypes deben reunir las siguientes caracteristicas:

a) Microempresa: de uno hasta 10 trabajadores y ventas anuales hasta el monto maximo de
150 unidades impositivas Tributarias (UIT).
b) Pequefia empresa: de uno hasta 100 trabajadores y ventas anuales cuy monto maximo

de 1700 unidades impositivas tributarias (UIT).

Para el caso se entiende como trabajador aquel cuya prestacion sea de naturaleza laboral,
independientemente de la duracion de su jornada o el plazo de su contrato. Para la
determinacion de la naturaleza laboral de la prestacion se aplica el principio de primacia de la
realidad.

Tipologia de las Mypes
En base a estos factores, podemos elaborar una tipologia de MYPE de tres estratos:

a. Mype de acumulacion: Las mypes de acumulacion, tienen la capacidad de generar
utilidades para invertir en el crecimiento de la empresa, tienen mayor cantidad de activos
y se evidencia una mayor capacidad de generacion de empleo remunerado.

b. Mype de subsistencia: Las Mypes de subsistencia son aquellas unidades econdémicas sin
capacidad de generar utilidades, en detrimento de su capital, dedicandose a actividades
que no requieren de transformacién substancial de materiales o deben realizar dicha
transformacion con tecnologia rudimentaria. Estas empresas proveen un “flujo de caja
vital”, pero no inciden de modo significativo en la creacion de empleo adicional
remunerado.

c. Nuevos Emprendimientos: Los nuevos emprendimientos se entienden como aquellas
iniciativas empresariales concebidas desde un enfoque de oportunidad, es decir como
una opcidn superior de autorrealizacion y de generacion de ingresos. El plan nacional
enfatiza el hecho que los emprendimientos apuntan a la innovacion, creatividad y
cambio hacia una situacion economica mejor y mas deseable ya sea para iniciar un

negocio como para mejorar y hacer mas competitivas las empresas. (Huaman, 2009)
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Importancia de las Mypes en el Peru

En la actualidad las MYPEs representan un sector de vital importancia dentro de la
estructura productiva del Peru, de forma que las microempresas representan el 95,9% del total
de establecimientos nacionales, porcentaje éste que se incrementa hasta el 97,9% si se afiaden

las pequefias empresas. (Pymes peru, 2013)

Segun datos del Ministerio de Trabajo, las MYPEs brindan empleo a mas de 80% de la
poblacion econémicamente activa (PEA) y generan cerca de 45 % del producto bruto interno
(PBI). Constituyen, pues, el principal motor de desarrollo del Perd, su importancia se basa en

que:

= Proporcionan abundantes puestos de trabajo.

= Reducen la pobreza por medio de actividades de generacién de ingresos.

= Incentivan el espiritu empresarial y el caracter emprendedor de la poblacion.
= Son la principal fuente de desarrollo del sector privado.

= Mejoran la distribucion del ingreso.

= Contribuyen al ingreso nacional y al crecimiento econémico.
Formalizacion y constitucion

El Estado fomenta la formalizacion de las MYPE a través de la simplificacion delos diversos
procedimientos de registro, supervision, inspeccién y verificacion posterior, se debe pues
propiciar el acceso, en condiciones de equidad de género de los hombres y mujeres que

conducen una MYPE, eliminando pues todo tramite tedioso.

Es necesario aclarar que la microempresa no necesita constituirse como persona Juridica,
pudiendo ser conducida directamente por su propietario persona individual. Podra, sin
embargo, adoptar voluntariamente la forma de Empresa Individual de Responsabilidad
Limitada, o cualquiera de las formas societarias previstas por la ley. En el caso de que las
MYPE que se constituyan como persona juridica lo realizan mediante escritura publica sin

exigir la presentacion de la minuta.
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Ventajas y desventajas de ser persona natural:

Ventajas

Su creacion y su liquidacién son sencillas.
El control y administracion del negocio dependen Unica y exclusivamente de la persona
natural.

Las normas regulatorias a las que se encuentra sometida son minimas.

Desventajas

La responsabilidad es ilimitada, lo que quiere decir que si existen obligaciones
pendientes, responde la persona natural con todo su patrimonio.

El capital de la empresa se encuentra limitado a las disponibilidades de la persona
natural. Consecuentemente, el crecimiento y las posibilidades de obtener créditos
resultan restringidos.

Cualquier impedimento de la persona natural afecta directamente al negocio, y puede

incluso interrumpir sus operaciones.

Las ventajas de ser una persona juridica son las siguientes:

Su responsabilidad ante terceros se encuentra limitada a la sociedad, es decir, a la
empresa.

Pueden participar en concursos publicos y adjudicaciones como proveedores de bienes
Yy servicios.

Pueden realizar negocios con otras personas juridicas del pais y del extranjero.

Tienen mayor facilidad para obtener créditos y pueden ampliar su negocio

incrementando su capital, abriendo locales comerciales o realizando exportaciones.

2.2. CONCEPTO DE GESTION DE CALIDAD

Tari Juan (2000); En la actualidad ya no podemos hablar s6lo de calidad del producto o

servicio, sino que la nueva vision ha evolucionado hacia el concepto de la calidad total. La

calidad del producto o servicio se convierte en objetivo fundamental de la empresa; pero si bien

con la vision tradicional se trataba de conseguir a través de una funcién de inspeccién en el

area de produccion, en el enfoque moderno la perspectiva se amplia, considerando que va a ser
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toda la empresa la que va a permitir alcanzar esta meta, fundamentalmente a través de la
prevencion. Segun esta nueva vision, podra mejorar la calidad del producto o servicio si mejora
la calidad global de la empresa, es decir, si ésta se convierte en una organizacion de calidad,
refiriéndose a una empresa avanzada en calidad porque ha implantado la direccion de la

calidad.

Segin Deming (1989); “Calidad es traducir las necesidades futuras de los usuarios en
caracteristicas medibles, solo asi un producto puede ser disefiado y fabricado para dar
satisfaccion a un precio que el cliente pagara; la calidad puede estar definida solamente en

términos del agente” (pag. 30)

La gestion de la calidad ha ido evolucionando con el paso del tiempo y ha ido incorporando
nuevas ideas, asi como rechazando aquellas que se han quedado obsoletas. Se puede decir que
la filosofia sobre la calidad ha pasado por cuatro fases distintas, cada una de ellas
correspondiente a un paso mas en el camino hacia la gestion de la calidad actual.

Estas cuatro fases son

= Control de la calidad
= Aseguramiento de la calidad
= (Calidad Total

= Excelencia empresarial

Control de calidad

El control de calidad fue y sigue siendo lo que mucha gente considera como gestién de la
calidad. El departamento de control de la calidad de la empresa se encarga de la verificacion
de los productos, mediante muestreo o inspeccién al 100 %. La calidad sélo atafie a los del
departamento de control de la calidad y a sus inspectores. Mediante este sistema se procura que
no lleguen productos defectuosos a los clientes, pero en modo alguno se evita la aparicion de
esos errores. La direccion no considera la calidad como un tema de importancia estratégica
para la empresa y se sigue centrando en temas de marketing. Como mucho, se queja del alto
coste de garantia de los productos, asi como de los rechazos, reprocesos, aunque no es

consciente del coste real que suponen para la empresa estos errores. (Nebrea, 2010)
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Importancia de la calidad

En la actualidad, los clientes demandan productos de calidad, y dado que existe una gran
oferta, podran elegir aquellos productos que mas les satisfagan. Los fabricantes, ante la escasez
de su demanda particular, buscan diferenciar sus productos de los de la competencia.

En un principio, los fabricantes no necesitaban diferenciarse, ya que los clientes compraban
lo que les diesen, pero esta situacion acabd pronto. Posteriormente los fabricantes buscaron
diferenciarse mediante el precio, ya que pensaban que el cliente compraria siempre el producto
mas barato. Aunque esta situacion se da aun en ciertos mercados, lo cierto es que el cliente

ahora puede elegir y que lo hace en funcién de la calidad del producto.

Ademas, la mejora de la calidad de nuestros productos a la larga reduce su coste real.
Veamos como: al aumentar la calidad del producto, su disefio y su facilidad de fabricacion, el
producto es mas sencillo de producir y se desperdicia menos materia prima. Como
consecuencia de ello, los costes de fabricacion bajan. Ademas, al utilizar personal mejor
formado, es mas flexible y adaptable a las necesidades de la empresa. Como veremos en el
capitulo seis, se cree que la reduccion en costes en la empresa puede ser del orden del 20%.

Esto permite bajar nuestros precios y por tanto aumentar nuestras ventas, reiniciando el ciclo.
Objetivos de la calidad

Los objetivos de la calidad pueden ser vistos desde diferentes puntos de vista. Por una parte
se busca la completa satisfaccion del cliente para diferentes fines, por otra parte puede ser el
lograr la maxima productividad por parte de los miembros de una misma empresa para generar
mayores ganancias. Pero el objetivo principal es el cumplimiento de las expectativas y

necesidades de los clientes.
Los 14 principios de Deming

Segln Deming (1994) “Los 14 puntos estan basados en las teorias de Shewhart. Aunque las
técnicas de Shewhart son la clave de la calidad, Deming va mas lejos sefialo que la alta direccién

tiene que aceptar el liderazgo para que le programa de calidad sea efectivo” (pag. 9)

1. Crear constancia en el proposito de mejorar el producto y/o servicio; constancia en el
propdsito significa una meta estable, permanente y sin fin.
2. Una nueva era; la proclamacion de una nueva era de productos y servicios de calidad

aceptables estd muy bien, aunque la verdadera pregunta es ¢Como se puede realizar
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esto? Esta pregunta no solo e refiere al sistema econdmico que se tiene que enfrentar a
la competencia, extranjera o nacional sino también al sistema educativo.
3. Evitar la inspeccion masiva; se puede evitar la inspeccion masiva de varias formas:
e Contratos con pocos vendedores.
e Comprando a pocos proveedores de alta calidad.
e Cooperando estrechamente con los vendedores.
e Estableciendo un intercambio mutuo de problemas estandares de calidad para
satisfacer los requerimientos de la operacion.
e Estableciendo estrategias justo a tiempo.
4. Acabar con la practica de hacer negocios sobre la base del precio; en vez ello minimizar
el costo total.
5. Mejorar constantemente el sistema de produccion y servicio; para mejorar la calidad y
la productividad.
6. Entrenar a los trabajadores para conseguir la calidad en el desempefio del trabajo;
existen muchas maneras de entrenar a un empleado, ya sea trabajador o directivo.
7. Instituir métodos modernos de supervision; el supervisor es responsable de mantener o
aumentar la calidad.
8. Eliminar el temor; de manera de que cada trabajador pueda trabajar con eficiencia en
la compafiia.
9. Romper las barreras entre los departamentos; los trabajadores en investigacion, disefio,
ventas y produccion deben trabajar en equipo, para prever los problemas de produccién.
10. Eliminar los esldganes, exhortaciones y metas para pedir a la mano de obra cero
defectos y nuevos niveles de productividad.
11. Eliminar los estandares de trabajo en planta y la gestion por objetivos.
12. Eliminar las barreras que privan al trabajador de su derecho de estar orgulloso de su
trabajo.
13. Implantar un programa de educacion y auto manejo.
14. Que todo el personal se ponga a trabajar para conseguir la transformacion. (Rosander,
1994)

2.3. CONCEPTOS DE CAPACITACION
Segun Werther & Davis (2008) La capacitacion se refiere a la adquisicion de habilidades
para emplearse en determinado puesto en una organizacién. En el area de adquisicion de

conocimiento ha surgido una diferencia sustancial entre los intereses de la organizacién y los
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del personal. En otra eépoca, las organizaciones participaban gustosas en la educacion del

personal. Actualmente, la clara preferencia es por invertir en capacitacion. (pag. 251)

Segun Chiavenato (2007) La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado
de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. La capacitacion
entrafia la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y
competencias. Una tarea cualquiera, sea compleja o simple, involucra estos tres aspectos. (pag.
389)

1. EL PROCESO DE CAPACITACION

La capacitacion debe iniciar inmediatamente después de la induccion. Capacitar significa
proporcionar a los empleados nuevos o antiguos las habilidades que requieren para desempefiar
su trabajo. Esto podria significar mostrar a un nuevo disefiador de paginas Web las
complejidades de su sitio; a un nuevo vendedor, la manera de vender el producto de su empresa;
a un nuevo supervisor, cdmo llenar los documentos de la ndmina semanal. O bien, en forma
simple, pedir al empleado actual que explique al nuevo trabajador acerca del puesto o, en el
otro extremo, un proceso de varias semanas con clases en un salon o por Internet. En cualquier
caso, la capacitacion es una de las bases de una buena administracion, y una tarea que los
gerentes no deben ignorar. EI hecho de tener empleados con un alto potencial no garantiza su
éxito, ellos deben saber lo que usted desea que hagan y como quiere que lo hagan. De no ser
asi, tenderan a improvisar, por lo que no dejaran de ser productivos. (Dessler, 2009)294

2. CONTENIDO DE LA CAPACITACION
El contenido de la capacitacion puede incluir cuatro formas de cambio de la conducta, a
saber:

1) Transmisién de informacion: el contenido es el elemento esencial de muchos
programas de capacitacion, es decir, la informacion que se imparte entre los educandos
en forma de un conjunto de conocimientos. Normalmente, la informacion es general,
preferentemente sobre el trabajo, como informacion respecto a la empresa, sus
productos y servicios, su organizacion y politicas, las reglas y los reglamentos, etc.
Tambien puede involucrar la transmision de nuevos conocimientos.

2) Desarrollo de habilidades: sobre todo, las habilidades, las destrezas y los

conocimientos que estan directamente relacionados con el desempefio del puesto
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presente 0 de posibles funciones futuras. Se trata de una capacitacion orientada
directamente hacia las tareas y las operaciones que seran realizadas.

3) Desarrollo o modificacion de actitudes: se busca generalmente la modificacion de
actitudes negativas de los trabajadores para convertirlas en otras méas favorables, como
aumentar la motivacion o desarrollar la sensibilidad del personal de gerencia y de
supervision en cuanto a los sentimientos y las reacciones de las personas. Puede
involucrar la adquisicion de nuevos héabitos y actitudes, sobre todo en relacion con los
clientes o usuarios (como en el caso de la capacitacion de vendedores, cajeros, etc.) o
técnicas de ventas.

4) Desarrollo de conceptos: la capacitacion puede estar dirigida a elevar la capacidad de
abstraccion y la concepcion de ideas y filosofias, sea para facilitar la aplicacion de
conceptos en la practica de la administracion, sea para elevar el nivel de generalizacion

para desarrollar gerentes que puedan pensar en términos globales y amplios.

3. OBJETIVOS DE LA CAPACITACION
Los principales objetivos de la capacitacion son:

= Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.

= Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no s6lo en sus puestos
actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

= Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre ellas
0 para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas tendencias de

la administracion.

4. TIPOS DE CAPACITACION
Segln Robbins & Judge (2013): La capacitacion inicia desde el momento que se le ensefia
a las personas habilidades béasicas, como son las habilidades de lectura, hasta curso mas

avanzados como el liderazgo. (pag. 589)

a) Habilidades Bésicas: El éxito de las empresas esta focalizada en la capacitacion,
para el trabajo productivo esta estrechamente vinculado con el nivel de desarrollo de
las habilidades béasicas de la fuerza laboral, y los costos de la capacitacion
dependeran también de la preparacién general que posean los que acceden al
proceso. Dada la estrecha relacion que existe entre la estructura del sistema de
educacion escolar, el desarrollo de las habilidades béasicas y la capacitacion se

ofrecen diferentes opciones cuando se trata de resolver desequilibrios entre la
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b)

formacion para el trabajo y la formacidn previa. Estas van desde ampliar y mejorar
la educacidn escolar a emplear a personas con baja escolaridad y compensar las
deficiencias con capacitacion, con variaciones que se sittan entre ambas alternativas.
La informacidon disponible permite concluir que la capacitacion no reemplaza a la
educacion bésica, que los procesos de sustitucion técnica van unidos a una demanda
mayor de trabajadores con una base educativa alta, que reemplazar educacion por
capacitacion no es la opcidon mas eficiente y que uno de los efectos de la educacion
primaria es facilitar el proceso de capacitacion fuera de la escuela. Tratar de mejorar
la productividad del trabajo s6lo por medio de la capacitacion no parece ser la opcion
mas eficiente. El desarrollo de habilidades basicas es un complemento necesario,
cuando no un requisito de la formacion profesional.

Habilidades técnicas: En India las compafiias han enfrentado un aumento drastico
en la demanda de trabajadores calificados en areas como ingenieria para tecnologias
emergentes, pero muchos individuos recién graduados de la carrera de ingenieria
carecen de los conocimientos actualizados que se requieren para desempefar esas
tareas técnicas. Compafiias como Tata y Wipro ofrecen a los nuevos empleados una
capacitacion de hasta tres meses, para asegurarse de que cuenten con los
conocimientos suficientes para realizar las labores técnicas requeridas. Asimismo,
estas organizaciones estan tratando de formar sociedades con escuelas de ingenieria
para garantizar que los planes de estudios cubran las necesidades de las empresas
contemporaneas. Conforme las estructuras de las organizaciones se vuelven menos
jerarquicas, y a medida que se amplia el uso de equipos especializados y se eliminan
las barreras departamentales tradicionales, los trabajadores necesitan dominar una
mayor variedad de actividades y tener mayores conocimientos sobre la forma en que
opera su organizacion. Por ejemplo, la reestructuracion de puestos en Miller
Brewing, basada en equipos facultados, provoco que la direccion introdujera un
programa para la ensefianza exhaustiva sobre la administracion de empresas, con la
finalidad de ayudar al personal a comprender mejor la competencia, la situacion de
la industria cervecera, de dénde provienen los ingresos de la compafiia, como se
calculan los costos y la posicion que ocupan los trabajadores en la cadena de valor
de la empresa.

Habilidades para resolver problemas: Esta habilidad se brinda a los gerentes y a
otros empleados incluye actividades para agudizar su logica, razonamiento y

capacidad de plantear problemas, asi como su habilidad para encontrar causas,
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desarrollar y analizar alternativas y seleccionar soluciones. La capacitacion para
resolver problemas se ha vuelto parte fundamental de casi cualquier esfuerzo
organizacional por introducir equipos autos dirigidos o implementar programas de
administracion de la calidad.

d) Habilidades interpersonales: Forman un conjunto de comportamientos y habitos
necesarios para garantizar una adecuada interaccion, mejorar las relaciones
personales y alcanzar los objetivos de la comunicacion, es decir, transmitir o recibir
correctamente un mensaje, una informacion o una orden. En las empresas tienen
cada vez mas importancia para construir equipos de trabajo eficientes y mejorar las
bases de la comunicacion interna.

e) Capacitacion para fomentar la cortesia: En la actualidad los gerentes se han
vuelto mas conscientes de los efectos que tiene la conducta social en el lugar de
trabajo, han puesto mayor atencién a problemas como la descortesia, la intimidacién
y la supervisién ejercida con abuso en las organizaciones. Algunos ejemplos de
descortesia incluyen ignorara un comparfiero de trabajo o excluirlo de las situaciones
sociales, dafar la reputacion de un individuo enfrente de los demas, y emprender
acciones que tienen el objetivo de humillar y denigrar. Las investigaciones
demuestran que estas formas de conducta negativa pueden reducir la satisfaccion y
el desempefio laboral, alimentar la percepcion de que se recibe un trato injusto,
ocasionar depresion y provocar un aislamiento psicolégico del sitio de trabajo.

f) Capacitacion en la ética: Todas las empresas tienen una obligacion ética respecto
a la administracion de su personal, es decir, a cada uno de los cinco grupos que las
constituyen: propietarios, accionistas, empleados, clientes, proveedores y la
comunidad en general. Pero, no solo en términos de normas y deberes como reglas,
sino en términos de valores: la libertad, la igualdad, la solidaridad, el respeto activo
y el didlogo. Los individuos que estdn mas expuestos a capacitacion y cédigos de
ética organizacional tienden a sentirse mas satisfechos y a considerar que sus
compariias son mas responsables a nivel social, por lo que la capacitacion en la ética

si tiene algunos efectos positivos.

5. CICLO DE LA CAPACITACION
La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios que permitan el
aprendizaje, fendbmeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada individuo. El

aprendizaje es un cambio de conducta cotidiano en todos los individuos.
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La capacitacion debe tratar de orientar esas experiencias de aprendizaje en un sentido
positivo y benéfico, completarlas y reforzarlas con una actividad planeada, para que los
individuos de todos los niveles de la empresa desarrollen mas rapido sus conocimientos y las
actitudes y habilidades que les beneficiaran a ellos y a la empresa. Asi, la capacitacion cubre
una secuencia programada de hechos visualizables como un proceso continuo, cuyo ciclo se

renueva cada vez que se repite.

Insumos Proceso Producto
Programas de Conocimiento
Educandosy capacitadon Actitudes
recursos dela =———8 Procesode ——8 Habilidades
organizacion aprendizaje Eficacia
individual organizacional

Realimentacion

Evaluacién de
resultados

Imagen 11-1: Ciclo de la capacitacion

6. METODOS DE LA CAPACITACION DE LOS EMPLEADOS

La capacitacion de empleados se puede proporcionar en formas tradicionales, incluyendo la
capacitacion en el trabajo, la rotacion de empleos, la ensefianza y el adiestramiento, los
ejercicios de experiencia, los cuadernos de ejercicios y manuales, o las conferencias en el salon
de clases. Sin embargo, muchas organizaciones dependen cada vez mas de método de
capacitacion basados en la tecnologia, debido a su facilidad de acceso, menor costo y su

capacidad para proporcionar informacion. (Robbins & Judge, 2013)

A. METODOS TRADICIONALES DE CAPACITACION

= Eneltrabajo. Los empleados aprenden a realizar la tareas simplemente al realizarlas,
por lo general después de una introduccién inicial a la tarea.

= Rotacion de empleos. Los empleados llevan a cabo diferentes trabajos en un area en
particular, siendo expuestos a diversas tareas.

= Ensefianza y capacitacion. Los empleados trabajan con alguien experimentado que
proporciona informacion, apoyo y animo; en ciertas industrias, se conoce también

como aprendiz.
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= Ejercicios de experiencia. Los empleados participan en representacion de roles,
simulaciones u otros tipos de capacitacion frente a frente.

= Cuadernos de ejercicios y manuales. Los empleados utilizan cuadernos de ejercicios
y manuales para obtener informacion.

= Conferencias en el salon de clases. Los empleados asisten a conferencias disefiadas

para transmitir informacion especifica.

B. METODOS DE LA CAPACITACION BASADOS EN LA TECNOLOGIA

= CD-ROM, DVD, cintas de video, cintas de audio. Los empleados escuchan o ven
medios seleccionados que transmiten informacion o demuestran ciertas técnicas.

= Videoconferencias, teleconferencias, television por satélite. Los empleados
escuchan o participan conforme la informacion se transmite o se demuestran las
técnicas.

= E-aprendizaje. Aprendizaje basado en Internet donde los empleados participan en

simulaciones multimedia u otros médulos interactivos.

7. METODOLOGIA EN LA CAPACITACION
El proceso de capacitacion requiere de una metodologia que le permita un adecuado desarrollo,

en ese orden de ideas, las fases que se identificaria serian las que se indican a continuacion:

Diagndstico
inicial Aprobacion de
/programa
Metodologia
s dela Custodia del
Objetivo capacitacion programa
Definicion de/ \
Informe
programas
directivo

Principios de

aprendizaje Evaluacién

Imagen 11-2: Metodologia de la capacitacion
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Este proceso es de vital importancia, esta herramienta va a reflejar un esquema de los

conocimientos y habilidades que requiere la persona a efecto de realizar con excelencia sus

actividades.

El objetivo debe estar claramente definido y enfocado a la determinacion de las necesidades

de la capacitacion para el personal a corto, mediano y/o largo plazo, pudiendo hablarse en este

ualtimo de fases cada afio. (Sotomayor, 2009)

Ningun programa de capacitacion brinda todos los beneficios potenciales de la enorme sed

de conocimientos que se experimenta en nuestro nuevo siglo, pero la mayoria presenta no

menos de cuatro o cinco de las ventajas que se exponen a continuacion:

a. Beneficios para el individuo

Lo ayuda en la toma de decisiones y solucion de problemas
Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo
Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones
Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas

Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto

Permite el logro de metas individuales

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual

b. Beneficios para la organizacién

Mantiene la competitividad de la organizacion

Incrementa la rentabilidad

Mejora el conocimiento del puesto y de la organizacién a todos los niveles
Eleva la moral

Promueve la identificacion con los objetivos de la organizacion
Crea mejor imagen

Mejora la relacion jefes-subordinados

Ayuda en la preparacion de guias para el trabajo

Ayuda en la comprension y adopcion de nuevas politicas
Proporciona informacion con respecto a necesidades futuras
Agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas
Promueve el desarrollo del personal

Contribuye a la formacién de lideres y dirigentes

Incrementa la productividad y la calidad del trabajo
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= Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas

= Promueve la comunicacién en toda la organizacion

= Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto
Beneficios en las relaciones humanas

= Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos

= Ayuda en la orientacion de nuevos empleados

= Hace viables las politicas de la organizacion

= Alienta la cohesion de los grupos

= Fomenta una atmdsfera de aprendizaje

= Mejora la calidad del habitat en la empresa.

8. LOS CINCO PASOS DEL PROCESO DE CAPACITACION

Los programas de capacitacion consisten de cinco pasos:

1)

2)

3)

4)

5)

El primero, el paso del andlisis de las necesidades, identifica las habilidades
especificas que se requieren para desarrollar el trabajo, evalla las habilidades de los
empleados y desarrolla objetivos especificos y medibles de conocimientos y
desempefio, a partir de cualquier deficiencia.

En el segundo paso, el disefio de la instruccion, se deciden, se relinen y se producen
los contenidos del programa de capacitacion, incluyendo libros de trabajo, ejercicios
y actividades. Aqui es posible utilizar las técnicas que se estudian en este capitulo,
como la capacitacion practica y el aprendizaje asistido por computadora.

Se puede incluir un tercer paso, la validacion, en el cual se eliminan los defectos de
programa y éste se presenta a un reducido publico representativo.

El cuarto paso consiste en la implantacion del programa, en el que se aplica la
capacitacion al grupo de empleados elegido.

El quinto paso es la evaluacion, en la cual la administracion evalta los éxitos o

fracasos del programa.

9. CAPACITACION, APRENDIZAJE Y MOTIVACION
La capacitacion es inutil si el aprendiz carece de la habilidad o motivacion para beneficiarse

de ésta. En términos de habilidades, el aprendiz necesita (entre otras cuestiones) habilidades de
lectura, escritura y matematicas, asi como el nivel educativo, la inteligencia y los
conocimientos basicos. Es evidente que para ello se requiere una seleccion de empleados
eficaz. (Dessler, 2009)

38



El jefe puede tomar diversas medidas buscando incrementar la motivacion para aprender del
nuevo empleado. Los municipios que dirigen programas de educacion vial saben que con
frecuencia no hay nada mas eficaz para captar la atencion de un aprendiz que presentarle
graficamente un accidente vehicular filmado. En otras palabras, es importante iniciar la
capacitacion dando al material un significado. Por ejemplo, demostrar por qué es trascendente
proporcionar un panorama general del material y utilizar ejemplos conocidos para ilustrar los
puntos bésicos. Otros aspectos que incrementan la motivacion y el aprendizaje son las
oportunidades de practicar y cometer errores.

La retroalimentacion, que incluye las evaluaciones periddicas del desempefio y las criticas

verbales mas frecuentes, también es destacables.
A continuacion se resumen algunos aspectos de la motivacion.

A. Lograr que el aprendizaje sea significativo Es mas facil que los aprendices entiendan y
recuerden el material que tiene un significado. Por lo tanto:
= Al inicio de la capacitacion, proporcione un panorama general del material que se
utilizara. EI hecho de conocer una imagen general facilita el aprendizaje.
= Utilice una variedad de ejemplos familiares.
= Organice la informacion para que pueda presentarla de forma ldgica y en unidades
significativas.
=  Emplee términos y conceptos con los que los aprendices ya estén familiarizados.
= Use tanto material visual como le sea posible.
B. Lograr que las habilidades se transfieran con facilidad Facilite la transferencia de las
nuevas habilidades y conductas del lugar donde se imparte la capacitacion al centro de
trabajo:
= Maximice la similitud entre la situacion de la capacitacién y la situacion laboral.
= Proporcione una practica adecuada.
= Etiquete o identifique cada caracteristica de la maquina o cada paso en el proceso.
= Dirija la atencidon de los aprendices a los aspectos importantes del trabajo. Por
ejemplo, si capacita a representantes de servicio al cliente para que manejen las
Ilamadas entrantes, primero explique los distintos tipos de llamadas que recibiran y
la forma de reconocerlas.

= Proporcione informacion preparatoria. Por ejemplo, los empleados que estan

aprendiendo a convertirse en supervisores de primera linea a menudo enfrentan
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situaciones estresantes, una alta carga de trabajo y subordinados dificiles. Los

estudios sugieren que es posible reducir el impacto negativo de tales factores al

informarles de su ocurrencia.

10. PRINCIPIOS DE MOTIVACION PARA LOS CAPACITADORES

1.

Las personas aprenden mejor con la practica. Trate de proporcionar la mayor
cantidad de préctica realista posible.

Las personas aprenden mejor cuando los capacitadores refuerzan de inmediato
las respuestas correctas, quiza con un rapido “bien hecho”.

Los empleados aprenden mejor a su propio ritmo. De ser posible, permita que
establezcan su ritmo.

Consiga que los participantes perciban en su mente la necesidad de capacitarse.
En un estudio, un grupo de pilotos que habian tenido experiencias negativas
relacionadas con accidentes antes de la capacitacion aprendieron mas en un
programa para reducir los accidentes que otros que habian tenido menos
experiencias negativas previas a la capacitacion. De igual manera, “antes de la
capacitacion, los gerentes requieren sentarse y hablar con el aprendiz para
explicarle por qué participa en la clase, lo que espera que aprenda y como podra
utilizarlo en el trabajo”.

El horario también es importante. La curva de aprendizaje disminuye hacia el
final del dia, de modo que “un dia completo de capacitacion no es tan eficaz

como si se toman la mitad o tres cuartas partes del dia”.

11. ANALISIS DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

Segun Werther & Davis (2008) En las condiciones econdmicas que prevalecen a principios

del siglo xxi, el empleo vitalicio (el empleo que dura practicamente toda la vida laboral de un
individuo, o por lo menos un lapso de 20 afios 0 mas) cada vez es mas raro. Una serie de
factores econdmicos llevan a que en la actualidad las empresas modifiquen con frecuencia sus
estrategias y sus politicas de empleo, lo cual provoca despidos de grupos enteros, o la
sustitucion de determinados grupos por otros, al margen de su antigliedad en la organizacion.
Al mismo tiempo, esto conlleva la creacion continua de nuevos puestos de trabajo, en un
entorno de creciente dinamismo y cambio permanente. Varios paises que mantuvieron durante
muchos afios una tradicion de empleo vitalicio, como Japén, han experimentado profundos

cambios en su estructura social. (pag. 256)
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¢QUE SON LAS NECESIDADES DE CAPACITACION?

Segun Martinez & Martinez (2009) : Las necesidades de capacitacion son carencias o fallas,

actuales o potenciales, que presenta un individuo en cuanto a su competencia o voluntad para

realizar un trabajo; son carencias que pueden ser corregidas a traves de un proceso de

ensefianza-aprendizaje con objetivos definidos y evaluables. (pag. 74)

Contenido del

programa
Evaluacion Objetivos de
g Programa .
de necesidades capacitacion Orgeal Aptitudes
(diagnostico) y desarrollo Principios
pedagogicos de
aprendizaje
Criterios de
evaluacion
Evaluacion Habilidades Conocimiento

Imagen 11-3: Pasos para la preparacion de un programa de capacitacion

Las faltas o carencias a las que se refieren, tiene que ver con las siguientes areas de la

competencia laboral:

Los conocimientos. Es la capacidad que tiene las personas para identificar,
reconocer, describir y relacionar objetos -concretos o abstractos- en el ambito de su
trabajo. Dicho conocimiento estd construido a partir del bagaje de conceptos e
imagenes que ha acumulado la memoria de la persona.

Las habilidades intelectuales. Es la capacidad de las personas 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, en
otras palabras, son el conocimiento en accion.

Las habilidades sicomotoras. Son las capacidades para realizar movimientos
rapidos, seguros y precisos en el trabajo, mediante una accién combinada de
facultades fisicas, sensoriales y mentales. Las habilidades sicomotoras se refieren a
las destrezas operativas del trabajador.

Las habilidades interpersonales. Se considera la habilidad mas importante, ya que

sirve para interactuar con otras personas en el trabajo, a fin de comunicarse,
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persuadir, entretener, supervisar, ensefiar, negociar o aconsejar. Estas habilidades
suponen caracteristicas de personalidad y el dominio de técnicas de comunicacién
que pueden ser desarrolladas y aprendidas a través de la capacitacion.

v.  Ladisposicion animica en el trabajo. Tiene que ver con los factores que influyen en
el estado de animo y la voluntad de los trabajadores; incluyen principalmente las
actitudes, creencias, percepciones, valores y la motivacion relacionada con las

recompensas y exigencias del trabajo.

. HIPOTESIS
Segin Herndndez (2014) “No en todas las investigaciones cuantitativas se plantean
hipotesis. El hecho de que formulemos o no hipdtesis depende de un factor esencial: el alcance
inicial del estudio. Las investigaciones cuantitativas que formulan hipétesis son aquellas cuyo
planteamiento define que su alcance sera correlacional o explicativo, o las que tienen un

alcance descriptivo, pero que intentan pronosticar una cifra o un hecho”. (pag. 104)

Seglin Gdémez (2006)“No en todas las investigaciones se plantean hipotesis. Las
investigaciones cuantitativas, cuyo método es el deductivo, si no son exploratoria, si formulan
hipétesis, siempre y cuando se defina desde el inicio que su alcance sera correlacional o

explicativo”. (pag. 103)

Segln Gonzales (2016) “La hipétesis no se plantea para estudios descriptivos, pero es
obligatorio en estudios experimentales, cuasi experimentales, de cohortes y de casos y
controles. La hipotesis es in enunciado que propone una respuesta tentativa a la pregunta del
problema de la investigacion, tiene caracter de tentativa porque la relacién que se proponga

sobre las variables debe ser sometida a comprobacion empirica”. (pag. 78)
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IV. METODOLOGIA
4.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

= Tipo de investigacion: La investigacion es de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo.

= Disefio de la investigacion: La investigacion es de disefio no experimental,
porque el disefio de investigacion no varid a la realidad y porqué se recolecto
datos en un solo momento y en un tiempo determinado. Fue correlacionar.

= Nivel de la investigacion: La investigacion es de nivel descriptivo propositivo.

4.2. POBLACION Y MUESTRA
e Poblacién: La poblacién esta definido por la polleria Monterrico.

El cuestionario de encuesta se aplico a los 13 trabajadores de la Polleria Monterrico,

el mismo que estara conformado por:
= El Gerente
= EI Administrador
= Dos cajeros
= Dos cocineros
= Dos ayudantes de cocina
= Un hornero

=  Cuatro mozos
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4.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

CAPACITACION DEL PERSONAL EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS DEL RUBRO POLLERIAS: CASO POLLERIA
MONTERRICO DEL DISTRITO DE JESUS NAZARENO, AYACUCHO, 2019

VARIABLE DE
ESTUDIO

DEFINICION OPERACIONAL

DEFINICION
CONCEPTUAL

DIMENSION

INDICADORES

CAPACITACION

Segln Chiavenato (2017); La capacitacion
es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica vy
organizada, por medio del cual las
personas  adquieren,  conocimientos,
desarrollan habilidades y actitudes en
funcidn de objetivos definidos.

La capacitacion entrafia la trasmision de
conocimientos especificos relativo al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, si
como desarrollo de habilidades vy

competencias. (pag. 330)

La capacitacion es un
conjunto de actividades
que buscan satisfacer las
necesidades de una
empresa, que a traves de
un proceso se trasmite la
informacion, es necesario
para incrementar los
conocimientos,
desarrollar las destrezas,
habilidades y la
productividad del
trabajador.

DESARROLLO DE

Trabajo en equipo

Ser organizado

HABILIDADES empatia
Creatividad
DESARROLLO DE Liderazgo

ACTITUDES

Capacidad de iniciativa

DESARROLLO DE
CONOCIMIENTOS

Comunicacion efectiva
Resolucién de problemas

Atencidn al cliente
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4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
= Técnica la investigacion: Para la investigacion se utilizé la técnica de encuesta. Las
encuestas recogen informaciones una porcién de la poblacion de interés,

dependiendo el tamario de la muestra. La encuesta se puede aplicar de varios modos.

= |nstrumento de la investigacion: el instrumento fue el cuestionario para la
recoleccion de informacion. El cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o dos variables a medir. Debe ser congruente con el planteamiento
del problema. Los cuestionarios se utilizan en encuestas de todo tipo, pero también

se implementan en otros campos.

4.5. PLAN DE ANALISIS
Se utilizara el formato Excel para la elaboracion de las tablas y figuras para procesar la

informacidn obtenida a través de la técnica que es la encuesta.
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4.6. MATRIZ DE CONSISTENCIA

CAPACITACION DEL PERSONAL EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS DEL RUBRO POLLERIAS: CASO POLLERIA
MONTERRICO DEL DISTRITO DE JESUS NAZARENO, AYACUCHO, 2019

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE Y METODOLOGI
DIMENSIONES A
¢Cuéles son las caracteristicas de la capacitacion en las | Describir las caracteristicas de la capacitacion en las Capacitacion TIPO DE

micro y pequefias empresas del rubro de pollerias: caso
polleria Monterrico del distrito de Jesis Nazareno,
Ayacucho-2019?

micro y pequefias empresas del rubro de pollerias: caso
polleria Monterrico del distrito de Jesis Nazareno,
Ayacucho-2019.

laboral

PROBLEMAS ESPECIFICOS

1. ¢Cudleslaimportancia del desarrollo de habilidades en
las micro y pequefias empresas del rubro de pollerias:
caso polleria Monterrico del distrito de Jess Nazareno,
Ayacucho-2019?

2. ¢Cudl es la importancia del desarrollo de actitudes en
las micro y pequefias empresas del rubro de pollerias:
caso polleria Monterrico del distrito de Jesis Nazareno,
Ayacucho-2019?

3. ¢Cudles son las caracteristicas del desarrollo de
competencias en las micro y pequefias empresas del
rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito
de Jests Nazareno, Ayacucho-2019?

4. ¢Como implementar la mejora de la capacitacion al
personal en las micro y pequefias empresas del rubro de
pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jesus
Nazareno, Ayacucho-2019

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Describir laimportancia del desarrollo de habilidades
en las micro y pequefias empresas del rubro de
pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de
JesUs Nazareno, Ayacucho-2019

2. Describir laimportancia del desarrollo de actitudes en
las micro y pequefias empresas del rubro de pollerias:
caso polleria Monterrico del distrito de Jesus
Nazareno, Ayacucho-2019

3. Describir las caracteristicas del desarrollo de
competencias en las micro y pequefias empresas del
rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del
distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho-2019.

4. Elaborar un plan de mejora de la capacitacion al
personal en las micro y pequefias empresas del rubro
de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de
JesUs Nazareno, Ayacucho-2019

DIMENCION
ES
1. Desarrollo de
habilidades
2. Desarrollo de
actitudes

3. Desarrollo de
conocimientos

INVESTIGACION
Aplicada con un
enfoque cuantitativo
NIVEL DE

INVESTIGACION
Descriptivo  con
propuesta de mejora
DISENO DE
INVESTIGACION
Disefio no
experimental
POBLACION
13 trabajadores
TECNICA
-Encuesta
-Observacional
INTRUMENTO

-Cuestionario
-Ficha observacional
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4.7. PRINCIPIOS ETICOS

Los llamados principios éticos pueden ser vistos como los criterios de decision
fundamentales que los miembros de una comunidad cientifica o profesional han de considerar
en sus deliberaciones sobre lo que si 0 no se debe hacer en cada una de las situaciones que

enfrenta en su quehacer profesional. (Amaya, Barrio, & Herrera, 2018)

En las diferentes esferas de nuestra vida profesional los cursos de accion que decidamos
tomar tienen que respetar una serie de estandares éticos que se han vuelto vinculantes para los
miembros de las distintas comunidades académicas y cientificas. Estos estandares tienen como
proposito garantizar que las distintas disciplinas estén al servicio de todos los seres humanos y
que en su esfuerzo por el progreso del conocimiento y por el mejoramiento del bienestar de los
destinatarios del servicio profesional, se respeten los derechos humanos de todos los grupos

involucrados.

= Accesibilidad: Facil llegada, acercamiento o trato a las personas entrevistadas.

= Bulsqueda de la verdad: Conformidad de las cosas con el concepto que de ellas
forman la mente, con lo que se dice o se siente.

= Coherencia: Conexion, relacion de una cosa con otras.

= Comprension: Capacidad intelectual y afectiva de ponerse en lugar del otro,
interpretacion.

= Compromiso: Obligacion contraida, palabra dada o fe.
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V. RESULTADOS
5.1. RESULTADOS

PREGUNTA 1:
Tabla 1: Edad
ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS PORCENTAIJE (%)
A) MENOR DE 18 ANOS 2 15.38
B) DE 18 A 25 8 61.54
C) DE 26 A MAS 3 23.08
TOTAL 13 100
FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia
70
60
50
40
30
20
10
N° DE ENCUESTADOS 2 8 3
PORCENTAJE (%) 15,38 61,54 23,08

Figura V-1: EDAD

INTERPRETACION:
De los 13 encuestados, el 61.54 % tiene entre 18 a 25 afios, el 23% tiene mas de 26 afos, el 15.38%

es menor de 18 anos.

48



PREGUNTA 2:

Tabla 2: GENERO

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIJE (%)
A)F 6 46.15
B) M 7 53.85
TOTAL 13 100.00

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

60
50
40
30
20
10

0
A)F B) M

N° DE ENCUESTADOS 6 7
PORCENTAIJE (%) 46,15 53,85

Figura V-2: GENERO

INTERPRETACION:
De los 13 encuestados, el 53.85 % son mujeres, el 46.15% son varones.
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PREGUNTA 3:

Tabla 3: ¢Ud. recibi6 capacitacion al momento de ingresar a la empresa?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS PORCENTAIE (%)
1 (NUNCA) 8 61.54
2 (CASI NUNCA) 2 15.38
3 (A VECES) 0 0.00
4 (CASI SIEMPRE) 2 15.38
5 ( SIEMPRE) 1 7.69
TOTAL 13 100
FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia
70
60
50
40
30
20
10
0 . »
N° DE ENCUESTADOS 8 2 0 ; 1
PORCENTAJE (%) 61,54 = 15,38 0,00 15,38 7,69

Figura V-3:¢Ud. recibi6 capacitacion al momento de ingresar a la empresa?

INTERPRETACION:
De los 13 encuestados, el 61.54 % nunca recibi6 capacitacion al momento de ingresar a la empresa,

el 15.38% menciona que casi nunca, el 15.38% menciona que casi siempre y el 7.69% que siempre.
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PREGUNTA 4:

Tabla 4: ¢Ud. Considera importante el trabajo en equipo, en el lugar de trabajo?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIJE (%)
1 (NUNCA) 1 7.69
2 (CASI NUNCA) 1 7.69
3 (A VECES) 2 15.38
4 (CASI SIEMPRE) 3 23.08
5 ( SIEMPRE) 6 46.15
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

120
100
80
60
40
20
0 4
Lo ocast 3a (casi >
(NUNCA NUNCA) VECES) siempr SIEMPR TOTAL
) E)
E)
N° DE ENCUESTADOS =~ 1 1 2 3 6 13
PORCENTAJE (%) 769 | 7,69 1538 23,08 46,15 100

Figura V-4: ;Ud. Considera importante el trabajo en equipo, en el lugar de trabajo?

INTERPRETACION:

De los 13 encuestados, el 46.15% considera que el trabajo en equipo siempre es importante, el

23.08% considera que casi siempre, el 7.69% considera que casi nunca y el 7.69% que nunca.
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PREGUNTA 5:

Tabla 5: ¢Ud. Organiza sus actividades del dia, para iniciar sus labores?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS PORCENTAIE (%)
1 (NUNCA) 1 7.69
2 (CASINUNCA) 2 15.38
3 (A VECES) 3 23.08
4 (CASI SIEMPRE) 4 30.77
5 ( SIEMPRE) 3 23.08
TOTAL 13 100
FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia
120
100
100
80
60
40 30,77
23,08 23,08
15,38
20 ’ 13
| 7,69 5 3 4 3
0
1 (NUNCA) 2 (CASI 3 (A VECES) 4 (CASI 5 (SIEMPRE) TOTAL
NUNCA) SIEMPRE)
N° DE ENCUESTADOS PORCENTAIJE (%)
Figura V-5: ;Ud. Organiza sus actividades del dia, para iniciar sus labores?
INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 30.77% casi siempre organiza sus actividades para iniciar sus labores, el

23.08% siempre organiza sus actividades para iniciar sus labores, el 23.08% a veces, el 15.38%

casi nunca y el 7.69% que nunca.
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PREGUNTA 6:

Tabla 6: ¢Ud. Brindar apoyo a los compafieros de labor, cuando lo necesitan?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS PORCENTAIE (%)

1 (NUNCA) 0 0.00

2 (CASI NUNCA) 1 7.69

3 (A VECES) 2 15.38

4 (CASI SIEMPRE) 3 23.08

5 ( SIEMPRE) 7 53.85

TOTAL 13 100
FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia
120
100
80
60
40
20
0 4
1 2 (CASI 3(A 5(
(cAsI TOTAL
(NUNCA) NUNCA) = VECES) SIEMPRE) SIEMPRE)
N° DE ENCUESTADOS 0 1 2 7 13
PORCENTAIJE (%) 0,00 7,69 15,38 23,08 53,85 100

Figura V-6: ¢Ud. Brindar apoyo a los comparieros de labor, cuando lo necesitan?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, 53.85% siempre brinda apoyo a sus comparieros cuando lo necesitan, el

30.77% casi siempre, el 15.38% a veces y el 7.69 % casi nunca.
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PREGUNTA 7:

Tabla 7: ¢Ud. considera que tiene todas las habilidades para desempefiar tu trabajo?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIE (%)
1 (NUNCA) 0 0.00
2 (CASI NUNCA) 1 7.69
3 (A VECES) 7 53.85
4 (CASI SIEMPRE) 5 15.38
5 ( SIEMPRE) 3 23.08
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

Titulo del grafico

120
100
w
o 80
-
a
o 60
-
>
E 40
20
4 5
1 2(CASI | 3(A (CASI
(NUNCA) NUNCA) ~ VECES) = SIEMPRE S'E'V)'PRE TOTAL
)
PORCENTAIJE (%) 0,00 7,69 53,85 15,38 23,08 100
B N° DE ENCUESTADOS 0 1 7 2 3 13
| |

Figura V-7: ;Ud. considera que tiene todas las habilidades para desempefiar tu trabajo?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 53.85% considera que a veces tiene todas las habilidades para desempefiar

su trabajo, el 23.08% siempre, el 15.38% casi siempre, y el 7.69% casi nunca.
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PREGUNTA 8:

Tabla 8: ¢Ud. Considera que el cambio de actitud en su trabajo le ayudaria a ser mas eficiente?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIJE (%)
1 (NUNCA) 0 0.00
2 (CASI NUNCA) 2 15.38
3 (A VECES) 2 15.38
4 (CASI SIEMPRE) 4 30.77
5 ( SIEMPRE) 5 38.46
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

120
100
80
60
40
20
0
! 2 (CASI 3(A (CAS? > TOTAL
(NUNCA) NUNCA)  VECES) SIEMPRE) SIEMPRE)
N° DE ENCUESTADOS 0 2 2 4 5 13
PORCENTAIE (%) 0,00 15,38 1538 30,77 = 38,46 100

Figura V-8: ;Ud. Considera que el cambio de actitud en su trabajo le ayudaria a ser mas eficiente?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 38.46% considera que el cambio de actitud siempre ayuda a ser mas

eficiente, el 30.77% considera que casi siempre, el 15.38% que a veces y el 15.38% que casi nunca.
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PREGUNTA 9:

Tabla 9: ¢Ud. Pone en practica su creatividad en el lugar que trabaja?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIE (%)
1 (NUNCA) 3 23.08
2 (CASI NUNCA) 1 7.69
3 (A VECES) 3 23.08
4 (CASI SIEMPRE) ) 1538
5 ( SIEMPRE) 4 30.77
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

120
100
80
60
40
20
0
4 5(
1 2(CASI  3(A (CAsI
(NUNCA) NUNCA) VECES)  SIEMPRE S'E'\;'PRE TOTAL
)
N° DE ENCUESTADOS 3 1 3 2 4 13
PORCENTAJE (%) 2308 7,69 @ 2308 1538 30,77 100

Figura V-9: (Ud. Pone en practica su creatividad en el lugar que trabaja?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 30.77% siempre pone en practica su creatividad en el lugar que traba, el

23.08% a veces, el 23.08% nunca, el 15.38% casi siempre y el 7.69% casi nunca.
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PREGUNTA 10:

Tabla 10: ¢Ud. Observa que existe liderazgo en el lugar de trabajo?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAJE (%)
1 (NUNCA) 5 38.46
2 (CASI NUNCA) 3 23.08
3 (A VECES) 3 23.08
4 (CASI SIEMPRE) ) 15.38
5 ( SIEMPRE) 0 0.00
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

120
100
80
60
40
20
0
! 2 (CASI 3(A (CASZI1 > TOTAL
(NUNCA) ' NUNCA) = VECES) SIEMPRE) SIEMPRE)
N° DE ENCUESTADOS 5 3 3 2 0 13
PORCENTAIJE (%) 38,46 23,08 23,08 15,38 0,00 100

Figura V-10: ¢ Ud. Observa que existe liderazgo en el lugar de trabajo?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 38.46% considera que nunca existe liderazgo en su lugar de trabajo,

23.08% casi nunca, el 23.08% a veces, y el 15.38% casi siempre.
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PREGUNTA 11:

Tabla 11: ¢Ud. Toma la iniciativa al momento de realizar su trabajo?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIE (%)
1 (NUNCA) 0 0.00
2 (CASI NUNCA) 1 7.69
3 (A VECES) 4 30.77
4 (CASI SIEMPRE) 3 23.08
5 ( SIEEMPRE) 5 38.46
TOTAL 13 100
FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia
120
100
80
60
40
20
’ 1 2 (CASI 3(A 4 5(
(NUNCA)  NUNCA)  VECES) SIE(E/IAPSI;E) SIEMPRE) O At
N° DE ENCUESTADOS 0 1 4 3 5 13
PORCENTAJE (%) 0,00 7,69 30,77 = 23,08 = 38,46 100

Figura V-11: ;Ud. Toma la iniciativa al momento de realizar su trabajo?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 38.46% siempre toma la iniciativa para elaborar su trabajo, el 30.77%

que a veces, el 23.08% que casi siempre y el 7.69% casi nunca.
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PREGUNTA 12:

Tabla 12: ¢ Ud. Considera que su actitud, conlleva a un ambiente de trabajo positivo?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIE (%)
1 (NUNCA) 0 0.00
2 (CASI NUNCA) 0 0.00
3 (A VECES) 3 23.08
4 (CASI SIEMPRE) 5 38.46
5 ( SIEMPRE) 5 38.46
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

120
100
80
60
40
20
0
1 2 (CASI 3(A (CAS? 5( TOTAL
(NUNCA) NUNCA)  VECES) SIEMPRE] SIEMPRE)
N° DE ENCUESTADOS 0 0 3 5 5 13
PORCENTAIE (%) 0,00 0,00 23,08 3846 = 3846 100

Figura V-12: ;Ud. Considera que su actitud, conlleva a un ambiente de trabajo positivo?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 38.46% considera que su actitud siempre con lleva a un ambiente de

trabajo positivo, el 38.46% que casi siempre, el 23.08% a veces.
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PREGUNTA 13:

Tabla 13: ¢Ud. Mantiene una comunicacion habitual con los compafieros de labor?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIJE (%)
1 (NUNCA) 0 0.00
2 (CASI NUNCA) 1 7.69
3 (A VECES) 4 30.77
4 (CASI SIEMPRE) 3 23.08
5 ( SIEMPRE) 5 38.46
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

120
100
80
60
40
20
0 4
s 298 30 (o SiEmPR | TOTAL
) g 6
N° DE ENCUESTADOS 0 1 4 3 5 13
PORCENTAJE (%) 0,00 7,69 30,77 23,08 38,46 100

Figura V-13: ;Ud. Mantiene una comunicacién habitual con los compafieros de labor?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 38.46% siempre mantiene una comunicacion habitual, el 30.77% a veces,

el 23.08% casi siempre, el 7.69% casi nunca.
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PREGUNTA 14:

Tabla 14: ¢Puede identificar un problema y tomar la decision de resolverlo?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIE (%)

1 (NUNCA) 2 15.38

2 (CASINUNCA) 2 15.38

3 (A VECES) 5 38.46

4 (CASI SIEMPRE) 1 7.69

5 ( SIEMPRE) 3 23.08

TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia
120
100
80
60
40
20
0 2 4
1 3(A 5 (
(CASI (CASI
(NX)NC nunc VECES ¢ vb S|FEE/|P TOTAL
A) ) RE) )
N° DE ENCUESTADOS = 2 2 5 1 3 13

PORCENTAJE (%)

Figura V-14: ;Puede identificar un problema y tomar la decision de resolverlo?

INTERPRETACION

15,38 15,38 38,46 7,69 23,08

100

De los 13 encuestados, el 38.46% a veces puede identificar un problema y toma la decision de

resolverlo, el 23.08% siempre, el 15.38% casi nunca y el 7.69% casi siempre.
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PREGUNTA 15:

Tabla 15: ¢En su lugar de trabajo, realizan reconocimiento del trabajador del mes?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIJE (%)
1 (NUNCA) 7 53.85
2 (CASI NUNCA) 4 30.77
3 (A VECES) 2 15.38
4 (CASI SIEMPRE) 0 0.00
5 ( SIEMPRE) 0 0.00
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

120
100
80
60
40
20
0
! 2 (CASI 3(A (CAS? > TOTAL
(NUNCA) NUNCA)  VECES) SIEMPRE) SIEMPRE)
N° DE ENCUESTADOS 7 4 2 0 0 13
PORCENTAIE (%) 53,85 = 30,77 15,38 0,00 0,00 100

Figura V-15: ¢ En su lugar de trabajo, realizan reconocimiento del trabajador del mes?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 53.85% menciona que nunca realizan el reconocimiento del trabajador
del mes, el 30.77% casi nunca, el 15.38% que a veces.

62



PREGUNTA 16:

Tabla 16: ¢Ud. Considera que tiene la preparacion adecuada para realizar su trabajo?

ALTERNATIVAS N° DE ENCUESTADOS | PORCENTAIJE (%)
1 (NUNCA) 2 15.38
2 (CASI NUNCA) 1 7.69
3 (A VECES) 5 38.46
4 (CASI SIEMPRE) 2 15.38
5 ( SIEMPRE) 3 23.08
TOTAL 13 100

FUENTE: Encuesta
Elaboracion propia

120
100
80
60
40
20
0 4
(NUll\ICA) rju(ﬁ/éil) VSC(EAS) Slél(\:/IA:éE) SIEI\?IIS’RE) TOTAL
N° DE ENCUESTADOS 2 1 5 2 3 13
PORCENTAIE (%) 15,38 7,69 38,46 = 1538 = 23,08 100

Figura V-16: ¢ Ud. Considera que tiene la preparacion adecuada para realizar su trabajo?

INTERPRETACION

De los 13 encuestados, el 38.46% considera que a veces tiene la preparacion para realizar su trabajo,

el 23.08% siempre, el 15.38% nunca, el 15.38% casi siempre y el 7.69 casi nunca
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5.2. PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA

PROBLEMAS CAUSA ACCIONES RESPONSABLE | PLAZO | SE LOGRARA MEJORAR
ENCONTRADOS
Los trabajadores de la polleriano | No se capacita | Programar capacitaciones | propietario largo Mejor eficiencia en la disciplina,
organizan sus actividades del | adecuadamente a  los|en  organizacion  de plazo ayudara la optimizacion de
dia, para iniciar sus labores trabajadores en la | actividades que se tiempo en el trabajo, persona

organizacion de sus | realizaran  durante la mejor organizada.

actividades diarias y | semana en los diferentes

optimizacion de su tiempo. | trabajos de cada persona.
Los trabajadores de la polleria | Incapacidad para organizar | Capacitar ~ demostrando | propietario Mediano | Mejora la  confianza  del
visualizan que el liderazgo en el | detalles, mala disposicién | actitud positiva, adecuado plazo personal, desenvolvimiento en el
lugar de trabajo es regular para  prestar  servicios | clima laboral, dar la lugar de trabajo y trabajadores

modestos, actitud | iniciativa, hacer participe motivados.

egocéntrico a los colaboradores en la

creatividad de la empresa.

Los trabajadores de la polleria | Falta ~ de motivacion, | Organizar propietario corto Trabajadores mas
no perciben reconocimiento en el | trabajadores no | reconocimientos plazo comprometidos, personal mas
lugar de trabajo comprometidos, trabajos | mensuales (trabajador del motivado y feliz (ambiente de

mal elaborados.

mes, caja sorpresa, un

pollo entero familiar,

trabajo positivo)
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hacer deportes, celebrar

cumplearios, etc.)

Los trabajadores de la polleria | Falta de confianza, timidez | Capacitacibn en  una | propietario largo Clientes satisfechos, aumenta el
no sienten la confianza para | del personal, falta de | adecuada atencion al plazo nivel de confianza del personal
tratar al cliente comunicacion, estilo de | cliente, servicio cordial, de trabajo y mejor
liderazgo ineficaz. brindar un platillo pus en desenvolvimiento.

la atencion y dar un valor

agregado.
Los trabajadores de la polleria | El personal no cuenta con la | Elaboracion de contratos | propietario Mediano | Trabajadores mas preparados,
sienten que no cuentan con una | capacitacion adecuada para | de trabajo y capacitar y plazo aportaciones de ideas en el

preparacion  adecuada  para

realizar su trabajo

desempefiar sus funciones.

hacer rotativo los trabajo

con el personal donde

laboran.

trabajo y mejora la eficiencia del

trabajador y empresa.
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5.3. ANALSIS DE RESULTADOS
OBJETIVO GENERAL

e Describir las caracteristicas de la capacitacion en las micro y pequefias empresas del
rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho-
2019~

Analisis:

Segun los datos obtenidos la capacitacion es importante es las micro y pequefias empresas.

De acuerdo a la investigacion realizada, el 61.54% nunca recibid una capacitacion al momento

de ingresar a trabajar, por otro lado el 38.46% observa que no existe un adecuado liderazgo

en su lugar de trabajo, esto genera que los trabajadores se sientan desorientados y no sepan que

funciones deben realizar.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Describir la importancia del desarrollo de habilidades en los micros y pequefias
empresas del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jests Nazareno,
Ayacucho-2019.

Anadlisis:

Segln la investigacion realizada es importante el desarrollo de habilidades para poder

desempefiar adecuadamente sus labores, segun la encuesta realiza el 53.85% considera que a

veces tiene las habilidades para desempefiar tu trabajo de manera eficiente. EI 46.15%

considera que el trabajo en equipo es sumamente importante para poder realizar un trabajo

eficiente y poder brindar una atencion de calidad.

= Describir la importancia del desarrollo de actitudes en las micro y pequefias empresas
del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jesis Nazareno,
Ayacucho-2019
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Andlisis:

Segun la investigacion realiza el desarrollo de actitudes por parte de los trabajadores
conlleva a que el servicio que estos brindan sea de calidad y su desempefio sea més eficiente.
El 38.46% considera la actitud siempre con lleva a tener un ambiente de trabajo positivo, el

30% pone en practica su creatividad en su centro de trabajo.

= Describir las caracteristicas del desarrollo de competencias en las micro y pequefias
empresas del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jess Nazareno,
Ayacucho-2019.

Andlisis:

Para poder realizar un trabajo eficiente y de calidad es necesario que los trabajadores cuenten
con los conocimientos necesarios que los ayuden a brindar un buen servicio, la comunicacion
efectiva ayuda a los trabajadores a poder desenvolverse de manera adecuada con los clientes,
tomar decisiones en el tiempo oportuno para evitar inconvenientes y el servicio que se brinde

sea el adecuado.

= Elaborar un plan de mejora de la capacitacion al personal en las micro y pequefias
empresas del rubro de pollerias: caso polleria Monterrico del distrito de Jesus Nazareno,
Ayacucho-2019.

Anadlisis:

Para poder solucionar los problemas y debilidades encontradas en la investigacion es de
suma importancia realizar un plan de mejora para convertir en fortalezas las debilidades, por
otro lado debes repotenciar las fortalezas para asi estas se conviertas en un factor que determine
la motivacion de los trabajador y esto ayude a que ellos permanezcan mas tiempo dentro de las

empresas.
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VI CONCLUSIONES

e Segln la investigacion, la polleria Monterrico no realiza una capacitacion a sus
trabajadores al momento que estos, ingresan a trabajar, esto genera que los trabajadores
no sepan bien que funciones van a realizar y como deben realizarla.

e Algunos de los trabajadores no cuentan con las habilidades necesarias para poder
realizar su trabajo de manera eficiente. Esto genera que ellos se sientan desmotivados
o0 desanimados y esto influye en su desempefio.

e La mayoria de los trabajadores considera que su actitud influye en tener un ambiente
de trabajo positivo. Por tal motivo es necesario que los trabajadores se sientan
motivados y valorados dentro del lugar donde trabajan.

e Algunos de los trabajadores no tiene la confianza necesaria para tomar decisiones y

solucionar los problemas en el momento adecuado.

ASPECTOS COMPLEMENTARIOS
RECOMENDACIONES

e Programar capacitaciones en organizacion de actividades que se realizaran durante
la semana en los diferentes trabajos de cada persona.

e Capacitar demostrando actitud positiva, adecuado clima laboral, dar la iniciativa,
hacer participe a los colaboradores en la creatividad de la empresa.

e Organizar reconocimientos mensuales (trabajador del mes, caja sorpresa, un pollo
entero familiar, hacer deportes, celebrar cumpleafos, etc.)

e Capacitacion en una adecuada atencion al cliente, servicio cordial, brindar un platillo
pus en la atencion y dar un valor agregado.

e Elaboracién de contratos de trabajo y capacitar y hacer rotativo los trabajo con el

personal donde laboran.
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ANEXO 01: CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

INICIO DE ACLASES

ELABORACION DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

RECOJO DE DATOS

PROCESAMIENTO DE DATOS

ANALISIS DE DATOS
RLABORACION DE
INVESTIGACION
ELABORACION DEL
CIENTIFICO

PREBANCA
LEVANTAMIENTO DE OBSERVACIONES
SUSTENTACION

TERMINO DE CLASE

ERMINO DE CLASE

INFORME DE

ARTICULO

AGO

09

X

ANEXOS

SET OoCT
10 30 07 14

28

04

11

NOVIEMBRE

15

25

27

29
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ANEXO 02: PRESUPUESTO

El estudio de la investigacion sera autofinanciado.

PRESUPUESTO DESEMBOLSADO

Categoria Base % O Numero Total (S/.)
Suministro
= Impresiones
= Fotocopias
= Empastado
= Papel Bond A-4 (500 hojas)
= Lapiceros
Servicios
= Uso de Turnitin S/50.00 2 S/100.00
Sub Total (S/.)
= (astos de Viaje
= Pasajes para recolectar informacion
Sub Total (S/.)
TOTAL DE PRESUPUESTO DESEMBOLSABLE (S/.) S/100.00
PRESUPUESTO NO DESEMBOLSABLE (UNIVERSIDAD)
Categoria Base % O Numero Total (S/.)
Servicios
* Uso de Internet (Laboratorio de S/ 30.00 4 S/ 120.00
Aprendizaje Digital (LAD)
= Busqueda de informacion en la base s/ 35.00 2 s/ 70.00
de datos
= Soporte informatico (Mddulo de
Investigacion del ERP University — S/40.00 4 S/160.00
MOIC)
= Publicacion de articulo en S/50.00 1 S/ 50.00
repositorio institucional
Sub Total (S/.) S/ 400.00
Recurso Humano
= Asesoria Personalizada (5 horas por S/ 63.00 4 S/ 252.00
semana)
Sub total (S/.) S/ 252.00
TOTAL DE PRESUPUESTO NO DESEMBOLSABLE (S/.) S/ 652.00
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ANEXO 03: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO

CAPACITACION DEL PERSONAL EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS DEL RUBRO
POLLER{AS: CASO POLLERIA MONTERRICO DEL DISTRITO DE JESUS NAZARENO,
AYACUCHO, 2019
A contizzacidn 5o pressata una seio de pregantas, claboradas com el propdsite de determasar Ja mmportancia & la
capacitacidn labaral, para ollo s¢ o pide responder 2 todas fas proguntas con simcenidad ¥ absoluta Lbertad Lea
cuidadosaments casa pregunta ¥ seleccione la altemativa goe vited considars reflajo mesjor su situacidn, maarcando

conun "3 I respoesta quo comresponda.

1. EDAD:
Alsuor do 13 alios

Delbald
Do 10 amas

o oy 3

2 SEXO:
A |F
F W

=8I [2=N0 [3=TALVEZ [4&=NUNCA |

1 ]2 13
DIMENSION | ITEMS
i . recibié capacitaceds al momento de meresar 3 la cpresal
[ | o U4, Cros qUO o6 Becesana 12 CRpaciiacien o to drea de abajo!
o Bt
B3 :j § U4, Cozndera Imporiants 12 capacitacon,
ER g S 204, Comndera qus BOCOIEA CRpacHcien)
B ‘é;a 03, comaidera que fews todas [3s Babiaades para desampanar b2 tabajo|
DIMENSION | TTEMS | O I
1 (. comaidera que el camabio do actibad sn s traba)o o ayudaria 3 ser mds
shcianns?
[T | 5‘ =08 condTIMIANtDs quO Henes to Can segundad para Racer tu trataje?
7| g,,, 5% satte parte Jo UD equEpo Ge GADZO!
EX EE 203 T siente satistecho com o) rabeajo que Teanzay,
e go 00, Nealizy s Cabao Ge MMAT ecento;
-
1|1 |3
DIMENSION | ITEMS
1 L2135 QUO SaTas apto para dedempeliar fu trabye!
T | ] “ A UJ. Ls gustaria 1ecibir cumos Ge Glpaciaciony,
EX gg B0 5U Razdr Js abajo, 56 ehe WS PrORTama 4o FOMIIAcIn Por competancits)
EY E i i Poede 1dentinicar un problama ¥ tomar 23 deciidn de resolvark’
[ | Eg 204, Conndera qus bes 13 Preparacin 200Coada pars Teslizar su traoajo]
Q
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ANEXO 04: RESULTADO DEL PROGRAMA ANTI-PLAGIO TURNITIN

Capacitacion

INFORME DE ORIGINALIDAD

4 % 4 % O % %

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
repositorio.unan.edu.ni 4o
Fuente de Internet A)

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 4%

Excluir bibliografia Activo
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