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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general: Conocer el desempefio laboral en
las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de
Huanta, Ayacucho, 2021. El cual respondié a una metodologia de enfoque cuantitativo de
tipo basica, nivel descriptivo, disefio no experimental transversal. Los instrumentos de
recojo de informacion fueron los cuestionarios de preguntas. La poblacion fue de 30
colaboradores y la muestra abarco la totalidad de la poblacién. Los resultados fueron que
el 40.00% a veces invierte tiempo y energia en capacitarse y mejorar la ejecucion de sus
labores, el 40.00% a veces presenta iniciativas de mejora en los procedimientos de trabajo,
el 36.67% a veces asiste a capacitaciones sobre el manejo de equipos o herramientas
tecnoldgicas, el 36.67% en el momento de realizar un trabajo a veces influye en sus
comparieros, el 36.67% a veces aporta con nuevas ideas para mejorar el trabajo, el 40.00%
a veces recibe recompensas o incentivos por sus logros, el 40.00% considera que a veces
las recompensas e incentivos mejoran su desempefio laboral, el 26.67% casi nunca su jefe
inmediato reconoce y muestra satisfaccion por su labor y el 36.67% a veces se siente Util
y valorado por las labores que realiza. Concluyendo que el desempefio laboral en el
Supermarket 5A es bajo en el 3.33%, medio en el 30.00% y alto en el 66.67%, siendo

regularmente adecuado.

Palabras Claves: Desempefio laboral, micro y pequefia empresa, supermarket, trabajador.
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Abstract

The present study had as general objective: To know the labor performance in the
micro and small companies of the minimarkets category: case Supermarket 5A district of
Huanta, Ayacucho, 2021. Which responded to a methodology of quantitative approach of
basic type, descriptive level, design non-experimental cross-sectional. The data collection
instruments were the question questionnaires. The population was 30 collaborators and
the sample covered the entire population. The results were that 40.00% sometimes invest
time and energy in training and improving the execution of their work, 40.00% sometimes
present initiatives to improve work procedures, 36.67% sometimes attend training on the
management of equipment or technological tools, 36.67% at the time of carrying out a job
sometimes influence their colleagues, 36.67% sometimes contribute with new ideas to
improve the work, 40.00% sometimes receive rewards or incentives for their
achievements, the 40.00% consider that sometimes rewards and incentives improve their
work performance, 26.67% almost never recognize their immediate boss and show
satisfaction for their work and 36.67% sometimes feel useful and valued for the work they
do. Concluding that the work performance in the Supermarket 5A is low in 3.33%,

medium in 30.00% and high in 66.67%, being regularly adequate.

Keywords: Job performance, micro and small business, supermarket, worker.
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I. Introduccién

El presente trabajo titulado: Desempefio laboral en las micro y pequefias empresas
del rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.
Investigacion realizada que se ajusta y obedece a los lineamientos de investigacion de la
Escuela profesional de Administracion, Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote.
Asimismo, €l estudio se centrd en el desempefio laboral, siendo necesario para obtener
buenos resultados en la organizacion el cual dependen mucho del personal que ocupa
cada puesto de trabajo (Castro & Delgado, 2020). De esa manera las organizaciones
siempre tienen la necesidad de mejorar y sobresaltar su desempefio laboral con el Gnico
de fin de alcanzar alta competencia en el mercado (Carmona-Fuentes et al., 2015). Ante
ello muchas organizaciones, mayormente de Europa, gracias a sus eficientes modelos que
han implantado, han logrado contar con buen desempefio laboral (Pampillén, 2008). El
cual representa la minima cantidad ya que muchas organizaciones no han podido
consolidar un buen desempefio laboral, producto de la insatisfaccion laboral, la baja
remuneracion, la desestimacion del talento, los conflictos laborales y otras circunstancias

personales (Diez, 2020).

Anélogamente, en el ambito de América Latina y el Caribe, el problema de
desempefio laboral ha sido evidente, persistiendo un importante déficit de habilidades
(Bagolle et al., 2019). Es el caso de Chile que presenta un desempefio laboral deficiente
en comparacion de paises como Finlandia y Noruega (Madariaga, 2019). Caso similar en
México que el desempefio se ha visto afectado debido, principalmente, por la reduccion

de los salarios (Lopez Machuca & Mendoza Cota, 2017). Asimismo, en Ecuador se ha
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evidenciado que los niveles de desempefio y productividad laboral ain son relativamente
bajos (Quijia et al., 2021). Sin dejar de lado a Colombia que también presenta problemas
de desempefio laboral, debido a las deficientes capacidades gerenciales y la falta de
innovacion (Eslava, 2020). Finalmente, Bolivia la situacion del desempefio laboral es muy
preocupante, en donde su baja productividad suele ser resultado de las insuficiencias del
mercado y de politicas publicas (Confederacion de Empresarios Privados de Bolivia,

2016).

En ese contexto, el Per segln el Instituto Nacional de Estadistica e Informaética
(2017), evidencio que el 54% de las empresas peruanas no le dan importancia al
desempefio laboral dentro de sus organizaciones. El cual genera que el avance sea
desfavorable en lo que compete el desempefio laboral (Camara de Comercio de Lima,
2018). Ademas, la mayor dificultad de las empresas es la capacidad para la generacion de

empleos de calidad (Chacaltana & Yamada, 2009).

Por otro lado, el deficiente capital humano de las MYPES peruanas viene ser el
factor que determina e impulsa la baja productividad (ComexPert, 2020). En donde el
Supermarket 5A se ha visto involucrado, identificandose muchos problemas inherentes a
su recurso humano, asumiéndose que los colaboradores no muestran de manera completa
sus habilidades para la realizacion de los trabajos, asi como sus conocimientos para el
empleo de equipos y procedimientos, también su personalidad para las relaciones
interpersonales, trabajo en equipo y expectativas para las recompensas y reconocimientos
en el trabajo; todo ello ha implicado que el desempefio laboral de los trabajadores no sea

optimo y la productividad individual como colectiva se vea afectada.
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Bajo ese enfoque se formulé como problema general ;Cémo es el desempefio
laboral en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso Supermarket 5A
distrito de Huanta, Ayacucho, 20217, el cual se tuvo como objetivo general conocer el
desempefio laboral en las micro y pequeiias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021; asimismo, se generaron como

objetivos especificos:

» Describir las habilidades de los colaboradores en las micro y pequefias empresas del
rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.

» Describir el conocimiento de los colaboradores en las micro y pequefias empresas del
rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.

» Describir la personalidad de los colaboradores en las micro y pequefias empresas del
rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.

» Describir las expectativas de los colaboradores en las micro y pequefias empresas del

rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021

Ademas, el estudio se justificd teéricamente, ya que resulto significativo analizar,
conocer el desempefio laboral en el Supermarket 5A bajo el sustento de las teorias o bases
tedricas. Dichas bases tedricas fueron extraidas de fuentes fiables de alto impacto como
de base de datos indexadas, que permitieron generar conocimiento y teorias en el estudio,
siendo aporte relevante para la comunidad cientifica. En cuanto a la justificacion practica,
se midié el desempefio laboral para luego determinar las acciones idoneas en cuanto al
desempefio laboral en el Supermarket 5A, puesto que vivimos en un entorno que cambia

repentinamente y es necesario conocer esta variable para actuar estratégicamente.
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Asimismo, evidencid utilidad metodoldgica porque buscé dar respuestas a los objetivos
formulados y lograr que la teoria resulte valida y confiable, ademas que se hizo uso de la
metodologia cientifica para buscar respuestas a los planteamientos, siendo necesario la
construccion de instrumentos que permitieron recolectar datos que sirvieron de apoyo y
soporte en el estudio y que ademas seran Utiles en otros estudios futuros que guarden
relacion con el tema abordado. Finalmente, el estudio se justificO de manera social, ya
que, con la solucién de temas laborales dentro de una organizacion, va mejorar
significativamente las relaciones sociales entre colaboradores, mejorando el clima laboral

y comparierismo.

Ante ello, la verificacidn y desarrollo de la investigacion se realizd teniendo como
cimiento o caso de estudio, la empresa Supermarket 5A, una organizacion que pertenece
a las micro y pequefias empresas del rubro de minimarkets en el distrito de Huanta, de la
region Ayacucho. El cual respondi6é a una metodologia de enfoque cuantitativo de tipo
béasica, nivel descriptivo, disefio no experimental transversal. Ademas, el estudio estuvo
delimitado desde la perspectiva de la variable desempefio laboral en las micro y pequefias
empresas del rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, y
delimitacién temporal perteneciente al periodo 2021; para ello el grupo poblacional fue
de indole finito, debido a que se conocio el total de colaboradores, y el conjunto muestral
fue tomado en su totalidad de la poblacion por ser pequefia (n=N), en cuanto a la
recoleccion de datos la técnica estuvo basada en la encuesta, asi como el instrumento

pertenecid al cuestionario de preguntas.
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Il. Revision de Literatura

2.1. Antecedentes

Luego de una exhaustiva basqueda en las bases de datos de revistas de alto impacto
se encontraron estudios relacionadas con la variable desempefio laboral, las cuales se
presentan a continuacion:
Antecedentes internacionales

Manjarrez Fuentes et al. (2020), realizaron un estudio denominado “La motivacion
en el desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el Canton Quevedo, Ecuador”
(articulo cientifico), cuyo objetivo fue diagnosticar la motivacion y su influencia en el
desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el cantén Quevedo, empleando una
metodologia descriptiva, el cual los autores llegaron a la siguiente conclusién que es
importante considerar la autonomia del empleado ya que es la clave para potenciar su
motivacion, si se permite que estos desarrollen sus funciones con independencia, sin un
excesivo control y concediendo valor a su mision. Asimismo, se puede afirmar que los
factores incidentes sobre el desempefio laboral de una empresa hotelera; se observan
elementos tangibles e intangibles que pasan por las caracteristicas individuales del
trabajador, el contexto laboral y empresarial. Sin duda, el desarrollo individual de los
colaboradores puede generar externalidades positivas en el desarrollo empresarial.

Bohorquez et al. (2020), realizaron un estudio denominado “La motivacion y el
desempefio laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion” (articulo
cientifico), cuyo objetivo fue analizar la motivacién y el desempefio laboral de los
trabajadores del GAD Municipal del cantdén Salinas, empleando una metodologia mixta

descriptiva, el cual los autores llegaron a la siguiente conclusion que el 100% de los
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trabajadores indican que sus competencias y conocimientos logran a contribuir de manera
suficiente a mucha para el desarrollo de las actividades encomendadas; y el 100% de
trabajadores mencionan ser eficientes y eficaces al realizar sus actividades diarias.

Riera Recalde et al. (2020), realizaron un estudio denominado “Variables
significativas en el desempefio laboral. Un andlisis cuantitativo” (articulo cientifico),
cuyo objetivo fue exponer un andlisis cuantitativo entre las variables significativas del
desempefio laboral para favorecer la toma decisiones activas y proactivas en el &mbito
empresarial, utilizaron un disefio cuantitativo descriptivo, el cual los autores llegaron a
concluir que las tendencias actuales en el &mbito laboral son cada dia méas complejas, su
nivel de informacion, posibilidad de superacion y cambio de empleo experimentados por
las ofertas de trabajo mejores y el uso de las nuevas tecnologias, han obligado a los
directivos y administradores a que eleven los niveles de importancia conferida al ser
humano como protagonista del desarrollo empresarial.

Mora Romero & Mariscal Rosado (2019), realizaron un estudio denominado
“Correlacion entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral” (articulo cientifico),
cuyo objetivo fue exponer un andlisis de interrelacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral para demostrar cuantitativamente que gran parte de los factores que
afectan el desempefio dependen propiamente de la satisfaccion laboral, utilizaron un
disefio metodoldgico descriptivo correlacional, llegando a concluir que las personas
buscan la satisfaccién de sus necesidades dentro de las organizaciones a las que
pertenecen; al lograr su objetivo, su motivacion se convierte en el motor impulsor para
asumir responsabilidades y encaminar su actuar laboral, cumplir con sus metas personales

y organizacionales con altos niveles de eficacia. Asimismo, se pudo corroborar que existe
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relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio a través de analisis
cuantitativos, siendo informacion valiosa en las organizaciones para que encaminar las
acciones en funcion de la mejora continua.

Calderon Angulo et al. (2018), realizaron un estudio denominado “Desempefio
laboral y los procesos administrativos, fuentes de desarrollo empresarial” (articulo
cientifico), cuyo objetivo fue determinar los factores que contribuyen a una problematica
existente, que afectan tanto a los colaboradores como administradores de la empresa,
mediante un estudio exploratorio, descriptivo y métodos inductivo y deductivo, llegaron
a la conclusion que las actividades administrativas o la gestion se realizan sin un enfoque
de efectividad organizacional, es decir carece de informacion de apoyo en la
administracion del personal, lo que afecta las operaciones haciendo que el rendimiento sea
ineficiente.

Antecedentes nacionales

Tuesta Panduro et al. (2021), realizaron un estudio denominado “Job performance
in Peruvian public entities: Salary impact, seniority and academic level” (articulo
cientifico), cuyo objetivo fue escribir la correlacion entre desempefio laboral con salario,
antigtiedad y nivel académico del personal administrativo de las entidades publicas
peruanas, utilizaron una metodologia cuantitativa explicativa, el cual los autores llegaron
a la siguiente conclusion que existe una alta correlacion entre el desempefio laboral con el
salario del personal administrativo, su antigliedad y su nivel académico. El arte de saber
gestionar el sistema salarial y de mejora es un reto para los directivos. La busqueda de

equilibrio y equilibrio en una administracion salarial, basada en factores externos, nunca
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debe escapar a las herramientas que deben definir el marco de decision gerencial de una
organizacion.

Boada Llerena (2019), en su estudio denominado “Satisfaccion laboral y su relacion
con el desempefio laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Per(” (articulo
cientifico), cuyo objetivo fue verificar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio del puesto agente de seguridad en una empresa de servicios de vigilancia
ubicada en la ciudad de Lima, usé un estudio con disefio descriptiva correlacional,
Ilegando como conclusion que la satisfaccion laboral mostro6 tener relacion significativa
con el desempefio laboral. Ello significa que, un incremento de la satisfaccion laboral del
trabajador se ve acompafado de un incremento en el desempefio laboral del agente de
seguridad.

Chagray Ameri et al. (2020), en su estudio titulado “Clima organizacional y
desemperio laboral, caso: empresa lechera peruana” (articulo cientifico), cuyo objetivo
fue identificar la relacion que existe entre el clima organizacional desempefio laboral de
los colaboradores de esta empresa, mediante un estudio de analisis correlacional, llegan a
concluir que la empresa cuenta con un clima organizacional favorable que influye
positivamente en el desempefio de sus trabajadores. Ademas, con base en los resultados
es necesario promover un programa de mejora continua del clima organizacional,
incluyendo actividades extras como capacitaciones y talleres que permitan a la empresa
encaminar mejores resultados y con ello un mejor desempefio laboral de sus trabajadores,
lo cual se traduce en el logro de sus objetivos.

Antecedentes locales
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Ledesma Zerpa (2019), en su estudio titulado “Satisfaccion y compromiso laboral
del personal de salud de la micro red de San Juan Bautista — Ayacucho, 2014” (articulo
cientifico), cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la satisfaccion y el compromiso
laboral del personal de salud en la Micro Red de San Juan Bautista- Ayacucho, contd con
un estudio transversal, descriptivo — correlacional, llegando a concluir que existe relacion
entre la satisfaccion y el compromiso laboral por ello es necesario que se respete al
empleado, Ademas el 71.6% del personal de salud de la MR de SJB ?ene un compromiso
organizacional medio y de ellos el 44.1% se encuentra satisfecho, aspecto que nos permite
deducir que el empleado que se encuentra satisfecho en su entorno laboral presenta mayor
compromiso.

2.2. Bases tedricas de la investigacion
2.2.1. Origen del desempefio laboral

En la primera fase, el término "desempefio laboral" se le designo como la
descripcion del puesto, y desde entonces se ha convertido en una herramienta para evaluar
la calidad del trabajo realizado en cada area de produccién, y hoy en dia el desempefio
laboral sirve como piedra angular para el desarrollo de la eficacia y el éxito de la
organizacion.

La evolucion de desempefio fue utilizada en la primera etapa a fines del siglo XIX
(Naranjo Arango, 2012), enfatizando la importancia de los actos y logros oficiales,
quienes presentaban sus informes a sus subordinados en un tiempo predeterminado,
posteriormente en Estados Unidos, surge la necesidad de organizar grupos y suministrar
armas para las batallas, siendo necesaria la designacién de puesto a cada persona de

acuerdo al esfuerzo fisico que demuestren; en este sentido (Fernandez-Ros, 1995), durante
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este periodo se empez0 a valorar el desempefio laboral, aunque en ese momento nadie
sabia como se llamaba, durante el momento se design6 como descripcion del puesto.
Como resultado, (Maristany, 2007) afirmo que la frase "desempefio laboral" surgi6 a
principios del siglo XX en los Estados Unidos y se utiliz6 por primera vez para los
vendedores contratados por el estado; del mismo modo, se aplico a las fuerzas armadas de
los Estados Unidos en 1916, argumenta (Omwen & Rogers, 1990), quien fue uno de los
primeros en utilizar el término "desempefio laboral”, el proceso que utiliz6 consistié en
asignar un jefe a cada empleado para que hiciera informes en funcion de su desempefio,
asi como asignar colores respecto al nivel de desempefio que demostraron.

En la siguiente fase, (Méndez Martinez & Portman, 2000) afirman que, a lo largo
de los afios, el término “desempefio laboral” se ha convertido en una herramienta para
evaluar el buen desempefio de puesto en cada &rea productiva, sin olvidar que los
funcionarios requieren una retroalimentacion en funcion de los resultados obtenidos,
porque al conocer el propio nivel de eficiencia es un activo valioso ya que se sentiran
seguros y tomados en cuenta por la organizacion a la que laboran, asi como actuar como
un método de apoyo para los empleados que no cumplen con los estandares de la empresa.
De igual manera, (Gil Flores, 2007) asegura que el desempefio laboral no debe basarse
Unicamente en pruebas o evaluaciones psiquiatricas, sino que también debe incluir
técnicas que tomen en cuenta la experiencia laboral y los comportamientos que
demuestren el desempefio en su centro laboral.

Finalmente, segun (Pedraza et al., 2010), el desempefio laboral actia como piedra
angular en el logro de la eficacia y el éxito organizacional; como resultado, los gerentes

estan interesados no solo en medirlo sino también en perfeccionar el desempefio de sus
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empleados. En este sentido, el desempefio laboral estd determinado por los
comportamientos observados o las acciones realizadas por los empleados, que pueden
medirse a partir de sus habilidades y el nivel de contribucion que brindan a la organizacion
(Aamodt, 2010). Referente a eso, (Robbins & Judge, 2009) asocia el desempefio laboral
con la capacidad de organizar y coordinar actividades que combinadas, moldean la actitud
de los involucrados en el proceso productivo.

2.2.2. Desempefio laboral

Milkovich & Boudreau (1994) definen desempefio como el grado en el cual el
empleado cumple con los requisitos de trabajo. El autor Chiavenato expone que el
desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral.

El desempefio laboral es una disciplina que se ha venido estudiando desde tiempos
atras, especialmente en los campos de la psicologia organizacional (AAmodt, 2010). El
principal motivo que justifica demasiado interés de estudiar este término por parte de las
organizaciones es poder entender y explicar varios aspectos que inciden en el crecimiento
y efectividad de las empresas, es por ello que resulta imprescindible conocer el desempefio
laboral (Choi et al., 2019).

El desemperio laboral se refiere a las acciones y comportamientos que los empleados
realizan para ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos y sea exitosa. Segun Campbell
et al. (1990), el desempefio laboral se define como las acciones y comportamientos
destacadas de un colaborador que promueven el progreso empresarial, mediante el logro

de las metas trazadas por las empresas. Pedraza et al. (2010), por su parte, asegura que el

25



éxito del desempefio estd determinado por un conjunto de caracteristicas que se
manifiestan a través de la conducta. Por ello, Milkovich & Boudreau (1994) reconocen
que el desempefio laboral se define como un conjunto de caracteristicas individuales tales
como: habilidades, necesidades, cualidades y capacidades que se interrelacionan en el
lugar de oficio y dentro de la empresa, debido a que estos comportamientos pueden afectar
los resultados y variabilidad conveniente que existe en la actualidad en la asociacion.
2.2.2.1. Elementos que influyen en el desempefio laboral

Segln Chiavenato (2000), manifiesta respecto al desempefio laboral, el cual lo
determina en:

v" Elementos en la actitud del ser humano, los cuales son: la creatividad, interés,
presentacion personal, discrecion, habilidad de seguridad, la responsabilidad,
la iniciativa, la actitud cooperativa y la disciplina.

v Elementos operativos, los cuales son: el liderazgo, trabajo en equipo,
exactitud, cantidad, calidad y conocimiento del trabajo.

Seguidamente, Queipo & Useche (2002) confirma que el desempefio en el campo
laboral es cambiante, ya que va de persona en persona, producto de la influencia de
supervision, capacitacion del colaborador, trabajo en equipo, motivacién y habilidades,
ademas como otros componentes situacionales del individuo, tales como la apreciacién
gue cuente en el desempefio de su funcion. Landy & Conte (2005) formulan que existen
fusiones evidentes entre conductas laborales y la personalidad, tanto fructiferas en el
desempefio laboral como también practicas improductivas como es la deslealtad. De esta
manera, se evidencian que muchos son los componentes lo cual conforman el desempefio

laboral, sin embargo, existen otros componentes personales y tareas de grupo que
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conforman el desempefio, donde se tiene a un elemento que juega un papel muy relevante,
el cual vienen ser las instrumentos de oficio, tal como lo dice Strauss (1985) sobre los
materiales de mantenimiento tales como instrumentos, ademas la informacion
fundamental que es un recurso relevante en la tarea de supervisar.
2.2.2.2. Evaluacion del desempefio laboral

Alles (2005) propone que el diagndstico de la gestion o desempefio de un individuo
es la estrategia para orientar e inspeccionar a los colaboradores. Entre sus esenciales
propositos conseguimos marcar el desarrollo propio y capacitado de los trabajadores, el
avance fijo de resultados del ordenamiento y la beneficiacion correcta del talento humano.
Por otro lado, tienen conexion entre los colaboradores comprensivos y el responsable y
una adecuada pléatica, en cuanto la espera propia 'y como hacer para mejorar los resultados
y la manera en que se cumplen las expectativas. Ademas, en manera concisa, segun Alles
(2004), las evaluaciones del desempefio laboral son algo indispensable para:

v' Utilizar retribuciones y promociones como decision.

v Asociar y verificar los examenes de los jefes y subordinados sobre la conducta
de los colaboradores en conexidon con el oficio.

v La mayor parte de trabajadores requieren y anticipan esta realimentacion; al
comprender como realizar la tarea, podran determinar si necesitan o no cambiar
su comportamiento.

v’ Correccion al rendimiento laboral del funcionario.

v' Correccion al producto de la asociacion.

v’ Encontrar requisitos de capacitacion

v" Encontrar individuos.
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Mientras tanto, Pineda et al. (1994) cree que un examen de desempefio debe de
ejecutarse decididamente en conexion al perfil de empleo, vale decir, que el empleado se
desempefia bien o mal, en vinculacién al oficio que esta a cargo. Cuando se compara el
perfil de un puesto con el perfil de la persona evaluada, se determina una conexion entre
ambos, conocida como adecuacidn persona-puesto. A partir de ahi, sera posible evaluar el
potencial y el desempefio, lo cual podemos determinar qué estrategias de capacitacion y
entrenamiento se requieren para la mejor adecuacion de persona-puesto.
2.2.2.3. Pasos para una evaluacion del desempefio laboral

Alles (2005) considera que para realizar un examen del desempefio de los
empleados se deben de seguir los proximos pasos:

v’ Determinar el puesto: Asegurar que el supervisor y subordinados estén
cumpliendo con sus responsabilidades y cumpliendo con los indicadores de
desempefio laboral.

v’ Evaluacién del desempefio en relacién con el puesto: contiene un cierto tipo de
valor en relacion con una escala previamente determinada.

v’ Realimentacién: analizar el desempefio y las ascensiones de los subordinados

2.2.2.4. Objetivo del desemperio laboral

Chiavacci (2008) plantea que el examen de desempefio a los colaboradores no es
una finalidad propia, sino es una manera para perfeccionar los resultados de los recursos
humanos de la organizacién. A fin de conseguir este proposito elemental, el examen de

desempefio pretende lograr propdsitos intermedios:
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v" Eleccién de personal: considerar los pardmetros de eleccion, determinando
habilidades y atributos indispensables sobre los individuos que tienen que
programas

v' desempefiar en su campo laboral. También, colocar de patente la efectividad o
eficiencia de una seleccion. Finalmente, verificar la programacion de seleccién
y reclutamiento.

v' Politica retributiva: promover politica en retribuciones e incentivos monetarios,
basada en la responsabilidad individual y la contribucion al objetivo del
mercado laboral

v" Estimulacion: Aportar como herramienta para mejorar el clima organizacional,
evaluando objetivamente a los empleados en lugar de utilizar criterios
subjetivos. Reconocimiento al esfuerzo profesional y propio. Finalmente,
brindar apoyo y orientacion a quienes hayan recibido resultados de evaluacién
negativos.

v' Promocién y desarrollo: adquirir informacion para la perfeccién en cada
individuo, lo cual ofreceran proyectar planes peculiares de perfeccionamiento
y capacitacion, a partir de competencias y de la perspectiva técnica. Asimismo,
contribuirdn de fundamento para preparar proyectos de profesion en el interior
de la entidad y apreciar la capacidad en cada funcionario, reconociendo
individuos fundamentales.

v/ Comunicacion: establecer comunicacién entre el evaluador y el evaluado sobre
los objetivos, resultados y planificacion conjunta de acciones; como se percibe

el desempefio profesional; y los parametros que se utilizaran para evaluar la
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vida laboral de cada funcionario. Esto conduce a una mejora en la comunicacion
en el lugar de trabajo y en las relaciones interpersonales.

v" Adecuacidn al puesto de trabajo: obtencidn de informacidn sobre los intereses
y aspiraciones del empleado para facilitar cambios en las tareas, funciones y
responsabilidades de su campo laboral. Adicionalmente, determinar el grado de
adecuacion de los individuos a su cargo.

v" Descripcion del campo laboral: evaluar el entorno y las caracteristicas del sitio
de trabajo en lo cual se ejerce.

Por otra parte Chiavenato (2000) afirma que los propdsitos esenciales del examen
de desempefio pueden abreviarse en los siguientes tres:

v" Conceder condiciones de determinacion de la capacidad humana para
establecer su oficio pleno.

v" Aceptar la gestion de los recursos humanos como una importante ventaja
competitiva para la organizacion, y cuya efectividad puede mejorar de forma
impredecible en funcion del sistema de gestion.

v’ Brindar oportunidades de progreso y condiciones para una colaboracion
productiva a todos los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta las
metas organizacionales y las metas individuales.

2.2.3. Modelo teérico de Campbell

El modelo de Campbell surge en la necesidad de medir el desempefio laboral de
manera integral, es considerado uno los pilares tedricos para la evaluacion del desempefio
laboral al ser un constructo multidimensional, tiene por finalidad contar con los compontes

principales para medir el desempefio y de esta manera poder ayudar a formular estrategias
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direccionadas al cumplimiento de los objetivos, sus elementos describen la estructura
latente del desempefio en todos los trabajos. EIl modelo de desempefio laboral de
Campbell se origina debido a una investigacion en el ejército de USA en el ciclo XX
(Salgado et al., 2013). Vale la pena sefialar que, en ese momento, habia un modelo de
Murphy con cuatro componentes, pero no los describia a todos con suficiente detalle para
realizar una evaluacion adecuada (Gabini, 2018). Como resultado, Campbell agregd
cuatro componentes mas, que se dividen en comportamientos ligados a tareas laborales
especificas y conductas que brindan apoyo al ambiente organizacional (Koopmans et al.,
2011). Segun Borman y Motowidlo (1993), el modelo de Campbell es uno de los
fundamentos tedricos para evaluar el desempefio laboral porque es un constructo
multidimensional con el objetivo de dar cuenta de los componentes principales para
determinar el desempefio y, como resultado, ayudar en la formulacion de estrategias
encaminadas a acatar los objetivos fijados por las empresas, por que se enfoca en la
conducta de los funcionarios y como esta toma la supervisién de los resultados. Varela 'y
Landis (2010), por su parte, afirman que el principal aporte del modelo es su completitud
y parsimonia, lo que se debe a un analisis de labores observables para las metas
organizacionales. Segin Aguinis y Edwards (2014), el modelo es integrado y genera
beneficios practicos para una adecuada valoracién del desempefio laboral.

Campbell et al. (1993) desarrollo una taxonomia de ocho componentes del
desemperio laboral, que puede usarse para detallar la estructura subyacente del desempefio
en todos los empleos. Estos componentes son: comunicacion oral y escrita, engloba las
capacidades de los empleados para escribir o comunicar a una audiencia de cualquier

magnitud; dominios de tareas especificas, capacidad del funcionario para realizar los
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labores asignados; supervision, que se refiere a qué tan bien alguien influye el desempefio
de los subordinados a traves de la interrelacion cara a cara; facilitacion del desempefio en
equipo, el nivel de apoyo y colaboracion en el mantenimiento de la meta del grupo de
trabajo por parte de un individuo hacia sus compafieros de empleo; administracion, que se
refiere a las conductas dirigidas a la integracién, como lanzar soluciones a problemas y
organizar recursos; habilidades en tareas no especificas, relacionadas a los labores que no
son especificos para el empleo pero igual son anticipados por el empleador;
mantenimiento de la disciplina personal, abarca la evitacién de conductas negativas en el
campo laboral.

Dimensiones del desempefio laboral

Segln Arias (2013) sostiene que el desempefio depende de varias dimensiones
trascendentales, los cuales se describira a continuacion:

a) El conocimiento: esta dimension se refiere que el individuo debe tener los
aspectos conceptuales y practicos para alcanzar a ejecutar un trabajo. Parte
fundamental de ese conocimiento se basa en los objetivos, la mision, planes y
estrategias, propuestas de la empresa y el area.

b) Las habilidades: esta dimension hace referencia a la capacidad mental y
psicomotriz para ejecutar y realizar un trabajo.

c) La personalidad: esta dimension hace referencia al manejo de las relaciones
interpersonales, pensamiento y las emociones que manifiesta frente a los demas.

d) Las expectativas: se catalogan bajo este rubro los efectos esperados del

desemperio, singularmente con referencia a recompensas y sanciones.
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1. Hipdtesis

Las hipdtesis son deducciones, suposiciones o predicciones que se realizan sobre los
resultados de nuestra tesis y surgen para el analisis de los problemas a investigar. En ese
sentido el estudio abordado buscé describir situaciones o acontecimientos; basicamente
no considerd6 comprobar explicaciones, probar determinadas hipotesis, o en hacer
predicciones (Artiles Visbal et al., 2008). Asimismo, los autores (Hernandez et al., 2014)
mencionan que “las hipétesis se utilizan a veces en estudios descriptivos, para intentar
predecir un dato o valor en una o mas variables que se van a medir u observar. Pero cabe
comentar que no en todas las investigaciones descriptivas se formulan hipétesis de esta
clase o que sean afirmaciones mas generales”. De acuerdo a los autores mencionados
podemos afirmar que no todas las investigaciones poseen hipétesis, es por ello que en el
presente estudio correspondi6 a un nivel descriptivo, donde se describieron los conceptos

de la variable desempefio laboral mediante sus dimensiones.
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IV. Metodologia

4.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion correspondié a un estudio de tipo basico con enfoque
cuantitativo, para lo cual el autor (Baena, 2017) afirma que la investigacion pura o basica
es el estudio de un problema, destinado exclusivamente a la busqueda de conocimiento.
Ademés tuvo un enfoque cuantitativo que segun (Artiles Visbal et al., 2008) esta
relacionado, directamente, con el carécter de la magnitud, y las técnicas que se utilizan
estan muy vinculadas con las ciencias naturales.
4.2. Nivel de la Investigacion

El nivel fue de caracter descriptivo, que segin (Artiles Visbal et al., 2008) son
estudios dirigidos a profundizar en el conocimiento del problema en estudio; son
utilizados, con frecuencia, para caracterizar un hecho o conjunto de hechos que
caracterizan una poblacion. Como su nombre indica, estos estudios se limitan a describir
determinadas caracteristicas del grupo de elementos estudiados, sin realizar
comparaciones con otros grupos.
4.3. Disefio de la Investigacion

El disefio fue no experimental el cual se ejecut6 sin hacer manipulacion de manera
deliberada de alguna variable para verificar algiin comportamiento en las otras. Asimismo,
fue de corte transversal o también denominada transeccional que tienen la caracteristica
de ser estudios en donde el recojo de informacién se da en un solo momento (Hernandez

etal., 2014).
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4.4. Poblacion y muestra

Poblacién.

"La poblacion de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de
andlisis o entidades de poblacion que integran dicho fendbmeno y que debe cuantificarse
exhaustivamente integrando todo el conjunto denominado N, compartiendo una
determinada caracteristica. Entonces se denomina poblacion por constituir la totalidad del
fenémeno adscrito a un estudio o investigacion” (Tamayo y Tamayo, 2003).

Por consiguiente, la poblacion de la presente investigacion fue conformado por el
total de los colaboradores del Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021, el cual
correspondid a un conjunto finito de un total de 30 individuos segun informacion del
Recursos Humanos de la empresa.

Muestra.

“La muestra se basa en el principio de que las partes representan el todo y por tanto
refleja las caracteristicas que definen la poblacion de la cual fue extraida, lo cual nos indica
que es representativa” (Tamayo y Tamayo, 2003).

La muestra de estudio estuvo conformada por la totalidad de la poblacién (n=N), en
ese caso en conjunto muestral correspondio al total de 30 trabajadores del Supermarket

5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.
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4.5. Definicion y operacionalizacion de variables e indicadores

TABLA 1 Operacionalizacion de variables e indicadores

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA | INSTRUMENTO
Realizacion del trabajo
Aporte de ideas
Para medir la Perfeccionamiento
variable Habilidad Orientacion de
desempefio laboral resultados
Segun Campbell et | se ha tomado en Nuevas formas de
al. (1990) el cuenta al autor trabajo Ordinal —
ggzegg;aonnc;;a)tl)oral Avrias (2011), quien Manejo de equipos Likert
_ conductas dimensiona esta . Procedimientos _
Vgr!ablle realizadas por los | Variable en: Conocimiento Innovaciones Siempre (5)
DeLsJQrI:S ofio | trabajadores que 4 Habiliqlao_l tecnol_c')gicas Casi Z‘Smpfe Cuestionario
laboral ayudan a alcanzar | v/ Conocimiento Relaciones A veces (3)
el logro de los v Personalidad interpersonales Casi nunca
objetivos v Expectativas _ Trabajo en equipo )
prquestos acorde Cual se Personalidad Apertura al cambio Nunca (1)
al éxito de las ] ) !
empresas. configurard en un Liderazgo
cuestionario de Iniciativa
items bajo una Recompensa
escala Likert . Reconocimiento del
Expectativas .
trabajo
Sanciones

Fuente: Elaboracion propia a base de teorias
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4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

TABLA 2 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas Instrumentos | Alcance Fuente/Informante

o Colaboradores del
Para describir el o
) _ 3 Supermarket 5A distrito
Encuesta Cuestionario desempefio laboral en la
de Huanta, Ayacucho,

2021

Libros especializados,

entidad de estudio

_ Realidad problematica, ) )
o Fichas . revistas de alto impacto
Fichaje L marco tedrico, marco
bibliograficas (SCOPUS, WOS,

conceptual, antecedentes ) _
DOAJ, Dialnet, Scielo).

Fuente: Elaboracion propia

En el instrumento Cuestionario que tomo como escala de medicion “ordinal” para
describir la variable desempefio laboral (Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi
nunca (2) y Nunca (1)), ya que se otorgd un valor numérico a cada opcion de respuesta.
Asimismo, cada instrumento recolecta de la informacién referente al sexo, edad y grado
de instruccion.

Ademas, el cuestionario para evaluar el desempefio laboral se compuso de 30
items, las que dividen en cuatro dimensiones, teniendo a la Habilidad (agrupa las
preguntas 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8 y 9), Conocimiento (agrupa las preguntas 10, 11, 12, 13, 14
y 15), Personalidad (agrupa las preguntas 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23 y 24) y
Expectativas (agrupa las preguntas 25, 26, 27, 28, 29 y 30), de tal forma que las preguntas
corresponden a los indicadores que conforman cada dimension.

TABLA 3 Baremos del cuestionario desempefio laboral

37



N° Nivel Rango de puntuacién

1 Bajo [30 - 70[
2 Medio [70 — 110[
3 Alto [110 — 150]

Fuente: Elaboracion propia

4.7. Plan de andlisis

El programa de computador que se utilizo para el procesamiento y visualizacion
de datos fue el software Microsoft Excel 2016 (estadistica descriptiva) el cual se mostrd
en base a tablas y figuras para una mejor interpretacion de resultados. Ademas, se hizo
uso del software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 25, para las
pruebas de confiabilidad del instrumento.

Validacion

En el proceso de validez de contenido se ponen en juego una serie de opiniones
argumentadas por parte de los expertos y, aunque no se encuentren acuerdos unanimes, se
pueden identificar las debilidades y fortalezas del instrumento (Galicia et al., 2017), En
tal sentido, la validacion del instrumento se sometié a evaluacion de juicio de expertos;
con apoyo de 03 profesionales y con alto indice de investigacion; que cuentan con grado
de maestro o superior para dar una mejor validacion del instrumento de recoleccion de
datos con la finalidad de hacerle mas 6ptimo y fiable.

TABLA 4 Validacion de expertos

Variable N.° Especialidad Opinidn del experto
1 Administrador Existe suficiencia
Desempefio — - ——
2 Administrador Existe suficiencia
laboral
3 Administrador Existe suficiencia
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Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

Martinez & March (2015), definen a la confiabilidad como la “manera de mostrar
hasta que medida los resultados que se tienen con la ejecucion del instrumento son
realmente Utiles, consistentes y solidos, en otras palabras, si se recolectaria de manera
reiterativa con el mismo instrumento, se obtendria las mismas respuestas”. En ese sentido
la confiabilidad del instrumento de obtencion de datos, se evaluo en funcion al método
estadistico Alpha de Cronbach, donde los criterios primordiales se basan que el alfa
encontrado deba superar el valor de 0,75, pues el dato que mas cerca se encuentre al uno
sera considerado como una confiabilidad ideal (Nunnally, 1995) y esta representada por

la siguiente férmula:
k Tio1 S7
a=|—I|1 —-—F—|,
k-1 S?

TABLA 5 Valoracién del Alpha de Cronbach

Coeficiente Alfa Valor Grado
<0.9 Excelente
<0.8 Bueno
<0.7 Aceptable
Valor del alfa _
<0.6 Cuestionable
<05 Pobre
<04 Inaceptable

Fuente: Valoracion Alpha de Cronbach.
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Variable Gnica: Desempefio laboral

TABLA 6 Casos validos y excluidos del cuestionario desempefio laboral

Caso N %
Vélido 10

100.0
Excluido® 0 0.0
Total 10 100.0

Fuente: Datos del cuestionario desempefio laboral SPSS v.25

TABLA 7 Estadistica de fiabilidad cuestionario desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.945 30

Fuente: Datos del cuestionario desempefio laboral SPSS v.25

Para datos del cuestionario desempefio laboral arrojo un o = ,945, puntajes que fueron
obtenidos tras la aplicacion de dicho cuestionario tras la prueba piloto de 10 personas, en
una empresa con caracteristicas similares. Demostrando que los items miden una misma
muestra y que estan altamente correlacionados, pues el valor se encuentra cercano a 1,000,

evidenciando la fiabilidad de la escala utilizada.
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4.8. Matriz de consistencia

TABLA 8 Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLE | METODOLOGIA
GENERAL GENERAL
¢Como es el desempefio laboral en las Conocer el desempefio laboral en las TIPO DE
micro y pequefias empresas del rubro micro y pequefias empresas del rubro INVESTIGACION:
minimarkets: caso Supermarket 5A minimarkets: caso Supermarket 5A Basica
distrito de Huanta, Ayacucho, 2021? distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.
NIVEL DE

ESPECIFICOS ESPECIFICOS INVESTIGACION:
¢C6mo son las habilidades de los Describir las habilidades de los El estudio Descriptivo
colaboradores en las micro y pequefias | colaboradores en las micro y pequefias abordado  busca ;
empresas del rubro minimarkets: caso empresas del rubro minimarkets: caso describir DISENO DE
Supermarket 5A distrito de Huanta, Supermarket 5A distrito de Huanta, situaciones 0 INVESTIGACION:
Ayacucho, 20217 Ayacucho, 2021. acontecimientos; No experimental de
.Como es el conocimiento de los Describir el conocimiento de los basicamente  no corte transversal
colaboradores en las micro y pequefias colaboradores en las micro y pequefias esta interesada en | VARIABLE:
empresas del rubro minimarkets: caso empresas del rubro minimarkets: caso comprobar _ | POBLACION
Supermarket 5A distrito de Huanta, Supermarket 5A distrito de Huanta, explicaciones, DESEMPENO | 30 Colaboradores
Ayacucho, 20217 Ayacucho, 2021. probar LABORAL
¢Como es la personalidad de los Describir la personalidad de los determinadas MUESTRA
colaboradores en las micro y pequefias | colaboradores en las micro y pequefias hiptesis, o en Totalidad de la

hacer poblacidn igual a 30

empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta,
Ayacucho, 2021?

¢Coémo son las expectativas de los
colaboradores en las micro y pequefias
empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta,
Ayacucho, 2021?

empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta,
Ayacucho, 2021.

Describir las expectativas de los
colaboradores en las micro y pequefias
empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta,

Ayacucho, 2021.

predicciones
(Artiles Visbal et
al., 2008).

colaboradores

TECNICAS
La encuesta
Analisis documental

INSTRUMENTOS
Cuestionario
Ficha documental

Fuente: Elaboracion propia
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4.9. Principios éticos

El presente estudio investigativo se baso en principios éticos en base al codigo de ética
para la investigacion version 002, aprobado por acuerdo del Consejo Universitario con
Resolucion N° 0973-2019-CU-ULADECH el cual se respetaron los siguientes
principios:

v Proteccién de las personas

El estudio se enfatiz6 en el respeto a los derechos fundamentales de los participantes,
respetando la dignidad humana, la diversidad, la identidad, la confidencialidad y la
privacidad. En donde el ser humano es un ser libre de obrar, pero sin olvidar de las
responsabilidades que pueda repercutir de su accionar.

v Cuidado del medio ambiente y la biodiversidad

El estudio se enfoco en el cuidado del medio ambiente y la biodiversidad, respetando
a los animales como demas seres con sentimiento, efectivizandose medidas para eludir
dafos y perjuicios, ademas no se tomo la biodiversidad como objeto de investigacion.
v' Libre participacién y derecho de estar informado

Se efectud previo informe de los fines y propoésitos del estudio a los participantes, el
cual firmaron un consentimiento como aceptacion en el involucramiento del estudio.
v Beneficencia no maleficencia

La investigacion se rigié en no causar dafio a los participantes, se mantuvo el trato
justo y equitativo, ademas el plan de mejora consignado en el estudio sera en beneficio

para los colaboradores y organizacion en general.

42



v Justicia

Se trat6 de forma justa y equitativa a todos los sujetos del estudio, sin discriminar raza,
idioma, religion, lugar de origen o de otra indole, el cual se pudo garantizar el respeto
a la integridad e indemnidad del informante.

v Integridad cientifica

Se trabaj6 respetando los derechos de autoria en cada cita y referencia, pudiéndose
reconocer su aporte para fines cientificos, asimismo se tuvo como base a la moral en

la investigacion realizado con honestidad, responsabilidad y con conciencia.
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V. Resultados
5.1. Resultados
DISTRIBUCION POR EDAD Y SEXO

TABLA 9 Distribucion por edad

Edad Cantidad Porcentaje
Menos a 20 Afos 02 6.67%
21 a 30 afios 17 56.67%
31 a 40 afios 11 36.67%
41 a 50 afios 00 0.00%
51 a més afios 00 0.00%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario - elaboracion propia Microsoft Excel 2016

0.00% \ﬂo%

6.67% |

= Menos a 20 Afios
36.67%
= 21 a 30 afos

31 a 40 afios
= 4] a 50 afios

= 51 a més afios

56.67%

FIGURA 1. Distribucion por edad.

Interpretacion:
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En latablay figura superior se puede apreciar que segun la distribucion de edad
tomado en un rango de cinco niveles agrupados (Menos 20 Afios, 21 a 30 afios, 31 a
40 afios, 41 a 50 afios y 51 a més afios); contando con una muestra de 30 individuos
de los cuales las encuestas fueron llenadas por 2 personas (6.67%) que tienen edad
menor a 20 afios; 17 trabajadores (56.67%) con edad entre 21 a 30 afios, asi también
11 colaboradores (36.67%) tuvieron edad entre 31 a 40 afios; pudiéndose determinar
que los trabajadores cuentan con caracteristica joven.

TABLA 10 Distribucion por sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino (M) 16 53.33%
Femenino (F) 14 46.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario - Elaboracion propia Microsoft Excel 2016

46.67% = Masculino

53.33% = Femenino

FIGURA 2. Distribucién por sexo.

Interpretacion:
En la tabla y figura superior se puede visualizar la distribucién de sexo de las

personas encuestadas; siendo 30 individuos el total de la muestra que se abarco en el
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estudio; en donde se tuvo que 16 personas fueron del sexo masculino representando el
53.33% y un total de 14 personas que pertenecen al sexo femenino que equivalen al
46.67% del total de la muestra; se puede decir que los colaboradores mayoritarios son
del sexo masculino.

TABLA 11 Distribucion por grado de instruccion

Grado de instruccion Cantidad Porcentaje
Secundaria Completa 3 10.00%
Superior técnica incompleta 5 16.67%
Superior técnica completa 1 3.33%
Superior universitaria incompleta 5 16.67%
Superior universitaria completa 16 53.33%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario - elaboracion propia Microsoft Excel 2016

P

10.00% W 3
= Secundaria completa
16.67% Superior técnica incompleta
Superior técnica completa
53.33%
5997 Superior universitaria
incompleta
e = Superior universitaria
o 0

completa

FIGURA 3. Distribucion por grado de instruccién

Interpretacion:
En la tabla y figura superior se puede visualizar la distribucion segin grado de

instruccion de las personas encuestadas; siendo 30 individuos el total de la muestra
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que se abarco en el estudio; en donde se tuvo que 3 trabajadores (10.00%), cuenta
solamente con secundaria completa, 5 trabajadores (16.67%) tienen estudios técnicos
incompletos, 1 colaborador (3.33%) tiene estudios técnicos completos, 5 trabajadores
cuentan con estudios universitarios inconclusos y 16 trabajadores presentan estudios
universitarios completos, con dicha informacion se puede decir que los colaboradores

mayoritarios son cuentan con estudios universitarios completos.

Habilidades de los colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro
minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.

TABLA 12 Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus superiores

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 10 33.33%
Casi siempre 8 26.67%
Siempre 12 40.00%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

14

12

10

2

O I — |
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

ofi 0 0 10 8 12
B % 0.00% 0.00% 33.33% 26.67% 40.00%
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FIGURA 4. Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus superiores

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 33.33% manifiesta que a veces
comprende claramente las instrucciones brindadas por sus superiores, el 26.67%
manifiesta que casi siempre comprende claramente las instrucciones brindadas por sus
superiores 'y el 40.00% manifiesta que siempre comprende claramente las
instrucciones brindadas por sus superiores.

TABLA 13 Desempefia sus actividades en tiempo y forma adecuada

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 2 6.67%
Casi siempre 18 60.00%
Siempre 10 33.33%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

20
18
16
14
12
10

O N B~ OO @

] NN

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
mfi 0 0 2 18 10
B % 0.00% 0.00% 6.67% 60.00% 33.33%

FIGURA 5. Desempefia sus actividades en tiempo y forma adecuada
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Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 6.67% manifiesta que a veces
desempefia sus actividades en tiempo y forma adecuada, el 60.00% manifiesta que casi
siempre desempefia sus actividades en tiempo y forma adecuada y el 33.33%
manifiesta que siempre desempefia sus actividades en tiempo y forma adecuada.

TABLA 14 Aporta con soluciones a los problemas que se presentan en las labores
diarias

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 2 6.66%
A veces 8 26.67%
Casi siempre 12 40.00%
Siempre 8 26.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

14

12

10

2

0 — | —

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
mfi 0 2 8 12 8
% 0.00% 6.66% 26.67% 40.00% 26.67%

FIGURA 6. Aporta con soluciones a los problemas que se presentan en las labores
diarias

Interpretacion:
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Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 6.66% casi nunca aporta con
soluciones a los problemas que se presentan en las labores diarias, el 26.67%
manifiesta que a veces aporta con soluciones a los problemas que se presentan en las
labores diarias, el 40.00% manifiesta que casi siempre aporta con soluciones a los
problemas que se presentan en las labores diarias y el 26.67% manifiesta que siempre
aporta con soluciones a los problemas que se presentan en las labores diarias.

TABLA 15 Su jefe realiza reuniones con los trabajadores para recoger nuevas ideas y
luego aplicarlas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 3 10.00%
A veces 11 36.67%
Casi siempre 13 43.33%
Siempre 2 6.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

14

12

10

2
0 | | I I
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

ofi 1 3 11 13 2
E% 3.33% 10.00% 36.67% 43.33% 6.67%

FIGURA 7. Su jefe realiza reuniones con los trabajadores para recoger nuevas ideas
y luego aplicarlas
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Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca su jefe realiza
reuniones con los trabajadores para recoger nuevas ideas y luego aplicarlas, el 10.00%
respondid casi nunca, el 36.67% determind que a veces, el 43.33% respondié como
casi siempre y solo el 6.67% menciono que siempre su jefe realiza reuniones con los
trabajadores para recoger nuevas ideas y luego aplicarlas.

TABLA 16 Invierte tiempo y energia en capacitarse para mejorar la ejecucion de sus
labores

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 1 3.33%
A veces 12 40.00%
Casi siempre 11 36.67%
Siempre 5 16.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

14

12

10

2
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Bfi 1 1 12 11 5
B % 3.33% 3.33% 40.00% 36.67% 16.67%

FIGURA 8. Invierte tiempo y energia en capacitarse para mejorar la ejecucion de sus
labores
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Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca invierten tiempo y
energia en capacitarse para mejorar la ejecucion de sus labores, asimismo, el 3.33%
respondid casi nunca, el 40.67% respondi6 a veces, el 36.67% manifestdé que casi
siempre y el 16.67% respondié que siempre invierten tiempo y energia en capacitarse
para mejorar la ejecucion de sus labores.

TABLA 17 Se capacita en temas relacionados a su trabajo, para mejorar sus
habilidades

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 5 16.67%
A veces 6 20.00%
Casi siempre 10 33.33%
Siempre 9 30.00%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

12

10

2

O I I
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ofi 0 5 6 10 9
E% 0.00% 16.67% 20.00% 33.33% 30.00%

FIGURA 9. Se capacita en temas relacionados a su trabajo, para mejorar sus
habilidades
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Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 16.67% casi nunca se capacitan en
temas relacionados a su trabajo para mejorar sus habilidades, asimismo, el 20.00%
respondio que a veces, el 33.33% respondi6 que siempre y el 30.67% respondi6 que

siempre se capacitan en temas relacionados a su trabajo para mejorar sus habilidades.

TABLA 18 Termina su trabajo oportunamente

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 1 3.33%
A veces 2 6.67%
Casi siempre 11 36.67%
Siempre 15 50.00%
Total 30 100.00%
Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
16
14
12
10
8
6
4
2
o ] —— —
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ofi 1 1 2 11 15
% 3.33% 3.33% 6.67% 36.67% 50.00%

FIGURA 10. Termina su trabajo oportunamente

Interpretacion:
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Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca terminan su trabajo
oportunamente, asimismo, el 3.33% respondio que casi nunca, el 6.67% respondid que
a veces, el 36.67% respondid que casi siempre y el 50.00% respondié que siempre
terminan su trabajo oportunamente.

TABLA 19 Cumple con las tareas que se le encomienda

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 1 3.34%
A veces 4 13.33%
Casi siempre 10 33.33%
Siempre 15 50.00%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

16
14
12
10
8
6
4
2
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
@ fi 0 1 4 10 15
E% 0.00% 3.34% 13.33% 33.33% 50.00%

FIGURA 11. Cumple con las tareas que se le encomienda

Interpretacion:
Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30

trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.34% casi nunca cumplen con las
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tareas que se le encomienda, asimismo, el 13.33% respondid que a veces, el 33.33%
respondid que casi siempre y el 50.00% respondio6 que siempre cumplen con las tareas
que se le encomienda.

TABLA 20 Esta dispuesto aprender nuevas formas de realizar su trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 2 6.66%
Casi siempre 14 46.67%
Siempre 14 46.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

16
14
12
10
8
6
4
2
0 I I
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
@ fi 0 0 2 14 14
B % 0.00% 0.00% 6.66% 46.67% 46.67%

FIGURA 12. Esta dispuesto aprender nuevas formas de realizar su trabajo

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 6.66% a veces estan dispuesto
aprender nuevas formas de realizar su trabajo, el 46.67% casi siempre y el 46.67%

respondio que siempre estan dispuesto aprender nuevas formas de realizar su trabajo.
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Conocimiento de los colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro

minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.

TABLA 21 Se considera una persona dispuesta aprender el manejo de nuevos equipos

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 3 10.00%
Casi siempre 11 36.67%
Siempre 16 53.33%
Total 30 100.00%
Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
18
16
14
12
10
8
6
4
2
0 — |
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ofi 0 0 3 11 16
m% 0.00% 0.00% 10.00% 36.67% 53.33%

FIGURA 13. Se considera una persona dispuesta aprender el manejo de nuevos

equipos

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30

trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 10.00% a veces estan dispuestos

aprender el manejo de nuevos equipos, el 36.67% casi siempre y el 46.67% respondio

que siempre estan dispuestos aprender el manejo de nuevos equipos.
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TABLA 22 Sus compafieros de labor estan dispuestos aprender el manejo de nuevos
equipos

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 4 13.33%
A veces 10 33.33%
Casi siempre 11 36.67%
Siempre 5 16.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

12

10

0 I I
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
mfi 0 4 10 11 5

B % 0.00% 13.33% 33.33% 36.67% 16.67%

FIGURA 14. Sus compafieros de labor estan dispuestos aprender el manejo de
nuevos equipos

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 13.33% casi nunca sus comparieros
de labor estan dispuestos aprender el manejo de nuevos equipos, asimismo, el 33.33%
respondieron que a veces, el 36.67% respondié que casi siempre y el 16.67%
respondieron que siempre sus compafieros de labor estan dispuestos aprender el

manejo de nuevos equipos.
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TABLA 23 Cumple con los procedimientos establecidos por su area

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 10 33.34%
Casi siempre 10 33.33%
Siempre 10 33.33%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.

12

10

0 | I I
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

@fi 0 0 10 10 10
B % 0.00% 0.00% 33.34% 33.33% 33.33%

FIGURA 15. Cumple con los procedimientos establecidos por su area

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 33.34% a veces cumplen con los
procedimientos establecidos por su area, el 33.33% casi siempre cumplen con los
procedimientos establecidos por su area y el 33.33% siempre cumplen con los

procedimientos establecidos por su area.
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TABLA 24 Presenta iniciativas de mejora en los procedimientos de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 2 6.67%
A veces 12 40.00%
Casi siempre 9 30.00%
Siempre 7 23.33%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 16. Presenta iniciativas de mejora en los procedimientos de trabajo

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 6.67% casi nunca presentan
iniciativas de mejora en los procedimientos de trabajo, asimismo, el 40.00% respondid
que a veces, el 30.00% manifestd que siempre y el 23.33% respondid que siempre

presenta iniciativas de mejora en los procedimientos de trabajo.
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TABLA 25 Brinda apoyo a los demas en la utilizacion de equipos y materiales

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 2 6.67%
A veces 8 26.67%
Casi siempre 9 30.00%
Siempre 10 33.33%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 17. Brinda apoyo a los demas en la utilizacién de equipos y materiales
Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca brinda apoyo a los
demas en la utilizacion de equipos y materiales, asimismo, el 6.67% respondié que
casi nunca, el 26.67% manifestd que a veces, el 30.00% manifestd que casi siempre y
el 33.33% respondio6 que siempre brinda apoyo a los demas en la utilizacion de equipos

y materiales.
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TABLA 26 Se capacita sobre el manejo de equipos o herramientas tecnoldgicas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 6.66%
Casi nunca 3 10.00%
A veces 11 36.67%
Casi siempre 8 26.67%
Siempre 6 20.00%
Total 30 100.00%
Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
12
10
8
6
4
2
0 I —
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ofi 2 3 11 8 6
m% 6.66% 10.00% 36.67% 26.67% 20.00%

FIGURA 18. Se capacita sobre el manejo de equipos o herramientas tecnoldgicas

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 6.66% nunca se capacita sobre el
manejo de equipos o herramientas tecnoldgicas, asimismo, el 10.00% respondié que
casi nunca, el 36.67% manifestd que a veces, el 26.67% manifestd que casi siempre y

el 20.00% respondié que siempre se capacita sobre el manejo de equipos o

herramientas tecnoldgicas.
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Personalidad de los colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro
minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021.

TABLA 27 Usted es cortés con las personas de su entorno laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 1 3.33%
A veces 3 10.00%
Casi siempre 11 36.67%
Siempre 14 46.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 19. Usted es cortés con las personas de su entorno laboral

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca es cortés con las
personas de su entorno laboral, asimismo, el 3.33% respondid que casi nunca, el
10.00% manifesto que a veces, el 36.67% manifestd que casi siempre y el 46.67%

respondio que siempre es cortés con las personas de su entorno laboral.
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TABLA 28 Evita los conflictos dentro de su area de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 4 13.34%
Casi siempre 9 30.00%
Siempre 16 53.33%
Total 30 100.00%
Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 20. Evita los conflictos dentro de su area de trabajo

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca es evita los conflictos
dentro de su area de trabajo, asimismo, el 13.34% respondi6 que a veces, el 30.00%

manifestd que casi siempre y el 53.33% respondio que siempre evita los conflictos

dentro de su area de trabajo.

TABLA 29 Muestra aptitud para integrarse a su equipo de trabajo
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Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 3.33%
Casi nunca 1 3.33%
A veces 5 16.67%
Casi siempre 9 30.00%
Siempre 14 46.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 21. Muestra aptitud para integrarse a su equipo de trabajo

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca muestra aptitud para
integrarse a su equipo de trabajo, asimismo, el 3.33% respondid casi nunca, el 16.67%
respondio que a veces, el 30.00% manifestd que casi siempre y el 46.67% respondio
que siempre muestra aptitud para integrarse a su equipo de trabajo.

TABLA 30 Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
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Nunca 1 3.33%

Casi nunca 1 3.33%

A veces 6 20.00%
Casi siempre 15 50.00%
Siempre 7 23.34%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 22. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca se identifica
facilmente con los objetivos del equipo de trabajo, asimismo, el 3.33% respondi6 casi
nunca, el 20.00% respondié que a veces, el 50.00% manifestd que casi siempre y el
23.34% respondio que siempre se identifica facilmente con los objetivos del equipo de
trabajo.

TABLA 31 Promueve un clima organizacional positivo entre todos sus comparieros

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 6.67%
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Casi nunca 0.00%
A veces 4 13.33%
Casi siempre 11 36.67%
Siempre 13 43.33%
Total 30 100.00%
Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
14
12
10
8
6
4
2
0 I I
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ofi 2 0 4 11 13
B% 6.67% 0.00% 13.33% 36.67% 43.33%

FIGURA 23. Promueve un clima organizacional positivo entre todos sus comparieros

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30

trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 6.67% nunca promueve un clima

organizacional positivo entre todos sus compafieros, asimismo, el 13.33% respondio

que a veces, el 36.67% manifestd que casi siempre y el 43.33% siempre promueve un

clima organizacional positivo entre todos sus comparieros.

TABLA 32 Ve las cosas con optimismo, dejando de lado pensamientos negativos

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 8 26.67%
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Casi siempre 11 36.67%
Siempre 10 33.33%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 24. Ve las cosas con optimismo, dejando de lado pensamientos negativos
Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca ve las cosas con
optimismo, dejando de lado pensamientos negativos, asimismo, el 26.67% respondid
que a veces, el 36.67% manifestd que casi siempre y el 33.33% siempre ve las cosas
con optimismo, dejando de lado pensamientos negativos.

TABLA 33 Al momento de realizar un trabajo siempre influye en sus comparieros

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 11 36.67%
Casi siempre 7 23.33%
Siempre 11 36.67%
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Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 25. Al momento de realizar un trabajo siempre influye en sus compafieros

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% al momento de realizar un
trabajo nunca influye en sus comparieros, asimismo, el 36.67% respondi6 al momento
de realizar un trabajo a veces influye en sus compafieros, el 23.33% manifestd que al
momento de realizar un trabajo casi siempre influye en sus comparfieros y el 36.67%
al momento de realizar un trabajo siempre influye en sus compafieros.

TABLA 34 Asigna tareas con instrucciones claras y precisas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 1 3.33%
A veces 9 30.00%
Casi siempre 8 26.67%
Siempre 11 36.67%
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Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 26. Asigna tareas con instrucciones claras y precisas
Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca asigna tareas con
instrucciones claras y precisas, asimismo, el 3.33% casi nunca asigna tareas con
instrucciones claras y precisas, el 30.00% a veces asigna tareas con instrucciones claras
y precisas, el 26.67% casi siempre asigna tareas con instrucciones claras y precisas y
el 36.67% siempre asigna tareas con instrucciones claras y precisas.

TABLA 35 Aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de su area

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 1 3.33%
A veces 11 36.67%
Casi siempre 11 36.67%
Siempre 7 23.33%
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Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 27. Aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de su area
Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% casi nunca aporta con nuevas
ideas para mejorar los procesos de su area, asimismo, el 36.67% respondid que a veces,
el 36.67% manifesto que casi siempre y el 23.33% respondid que siempre aporta con
nuevas ideas para mejorar los procesos de su area.

Expectativas de los colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro
minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021

TABLA 36 Recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 23.33%
Casi nunca 8 26.67%
A veces 12 40.00%
Casi siempre 3 10.00%
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Siempre 0 0.00%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 28. Recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area de trabajo

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 23.33% nunca recibe recompensas
o0 incentivos por sus logros en su area de trabajo, asimismo, el 26.67% respondio casi
nunca, el 40.00% manifestd que a veces y solo el 10.00% respondid que casi siempre
recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area de trabajo.

TABLA 37 Considera que las recompensas e incentivos mejoran su desempefio

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 0 0.00%
A veces 12 40.00%
Casi siempre 8 26.67%
Siempre 9 30.00%
Total 30 100.00%
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Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 29. Considera que las recompensas e incentivos mejoran su desempefio

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca considera que las
recompensas e incentivos mejoran su desempefio, asimismo, el 40.00% respondi6 que

a veces, el 26.67% manifestd que casi siempre y el 30.00% respondid que siempre las

recompensas e incentivos mejoran su desempefio.

TABLA 38 Su jefe inmediato reconoce los buenos trabajos que realiza

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10.00%
Casi nunca 8 26.67%
A veces 6 20.00%
Casi siempre 7 23.33%
Siempre 6 20.00%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 30. Su jefe inmediato reconoce los buenos trabajos que realiza

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 10.00% nunca su jefe inmediato
reconoce los buenos trabajos que realiza, asimismo, el 26.67% respondio casi nunca,
el 20.00% manifestd que a veces, el 23.33% respondid casi siempre y el 20.00%
respondi6 que siempre su jefe inmediato reconoce los buenos trabajos que realiza.

TABLA 39 Se siente util y valorado por las labores que realiza

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.33%
Casi nunca 4 13.33%
A veces 11 36.67%
Casi siempre 6 20.00%
Siempre 8 26.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 31. Se siente util y valorado por las labores que realiza

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 3.33% nunca se siente Util y
valorado por las labores que realiza, asimismo, el 13.33% respondid casi nunca, el
36.67% manifestd que a veces, el 20.00% respondid casi siempre y el 26.67%
respondid que siempre se siente Util y valorado por las labores que realiza.

TABLA 40 Ante una sancion habla con el jefe de area esperando una explicacion

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 23.33%
Casi nunca 2 6.67%
A veces 4 13.34%
Casi siempre 10 33.33%
Siempre 7 23.33%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 32. Ante una sancion habla con el jefe de area esperando una explicacion
Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 23.33% ante una sancion nunca
habla con el jefe de area esperando una explicacion, asimismo, el 6.67% respondio
casi nunca, el 13.34% manifesto que a veces, el 33.33% respondio casi siempre y el
23.33% respondi6 que ante una sancion siempre habla con el jefe de area esperando
una explicacion.

TABLA 41 Acepta las sanciones que se le imponen, siempre que ésta sea justa.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 20.00%
Casi nunca 3 10.00%
A veces 4 13.33%
Casi siempre 6 20.00%
Siempre 11 36.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 33. Acepta las sanciones que se le imponen, siempre que ésta sea justa.
Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el 20.00% nunca acepta las sanciones
que se le imponen, siempre que ésta sea justa, asimismo, el 10.00% respondié casi
nunca, el 13.34% manifestd que a veces, el 20.00% respondid casi siempre y el 36.67%
respondio siempre acepta las sanciones que se le imponen, siempre que ésta sea justa.
Desempefio laboral en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets:
caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021

TABLA 42 Desempefio laboral en el Supermarket 5A.

Nivel Baremos Frecuencia Porcentaje
Bajo [30 - 70[ 1 3.33%
Medio [70 - 110[ 9 30.00%
Alto [110 - 150] 20 66.67%
Total 30 100.00%

Fuente: Datos del cuestionario — elaboracion propia.
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FIGURA 34. Nivel de desempefio laboral en el Supermarket 5A.

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla y figura superior, del total de 30
trabajadores encuestados en el Supermarket 5A, el nivel de desempefio laboral se
califica en el 3.33% como bajo, el 30.00% como medio y el 66.67% como alto, con
dicha informacion se infiere que el desempefio laboral en el Supermarket 5A es
adecuado, sin embargo, aun falta mejorar otros criterios que sin duda repercuten en el
desarrollo y rentabilidad de la organizacion.

5.2. Andlisis de resultados

De acuerdo a los resultados descritos con anterioridad sobre el desempefio
laboral en el Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021 se tuvo lo siguiente:

Respecto al objetivo general: Conocer el desempefio laboral en las micro y
pequefias empresas del rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta,
Ayacucho, 2021; el cual se tuvo que el desempefio laboral se califica en el 3.33% como
bajo, el 30.00% como medio y el 66.67% como alto, con dicha informacion se infiere

que el desempefio laboral en el Supermarket 5A es adecuado, sin embargo, aun falta
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mejorar otros criterios que sin duda repercuten en el desarrollo y rentabilidad de la
organizacion. dicho resultado coincide con el de Manjarrez Fuentes et al.(2020) en su
investigacion que manifiesta que el desempefio laboral de los colaboradores puede
generar externalidades positivas en el desarrollo empresarial. En esa linea otro autor
como Calderén Angulo et al. (2018), demuestran que las actividades administrativas
0 la gestion se realizan sin un enfoque de efectividad organizacional, es decir carece
de informacién de apoyo en la administracion del personal, afecta las operaciones
haciendo que el rendimiento organizacional sea ineficiente.

Respecto al objetivo especifico 1: Describir las habilidades de los
colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. Se tuvo los siguientes resultados:
el 40.00% siempre comprende claramente las instrucciones brindadas por sus
superiores, el 60.00% casi siempre desempefia sus actividades en tiempo y forma
adecuada, el 40.00% casi siempre aporta con soluciones a los problemas que se
presentan en las labores diarias, el 43.33% casi siempre su jefe realiza reuniones con
los trabajadores para recoger nuevas ideas y luego aplicarlas, el 40.00% a veces
invierte tiempo y energia en capacitarse y mejorar la ejecucion de sus labores, el
30.00% siempre se capacita en temas relacionados a su trabajo para mejorar sus
habilidades, el 50.00% siempre termina su trabajo oportunamente, el 50.00% siempre
cumple con las tareas que se le encomienda y el 46.67% casi siempre esta dispuesto
aprender nuevas formas de realizar su trabajo de acuerdo a las exigencias del mercado.

Ante ello se tuvo de manera general que los trabajadores del Supermarket 52,
presentan buenas habilidades, ya que los porcentajes mas significativos se encuentran

entre casi siempre y siempre. En ese sentido, el estudio que respalda es de Mora
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Romero & Mariscal Rosado (2019), donde manifiesta que las personas buscan la
satisfaccion de sus necesidades dentro de las organizaciones a las que pertenecen; al
lograr su objetivo, su motivacion se convierte en el motor impulsor para asumir
responsabilidades y encaminar su actuar laboral, cumplir con sus metas personales y
organizacionales con altos niveles de eficacia empleando sus habilidades para
concretizar dichos objetivos. Ademas, en esa linea los autores Manjarrez Fuentes et al.
(2020) dan un aporte muy significativo en donde la autonomia del empleado es la clave
para potenciar su motivacion, si se permite que estos desarrollen sus habilidades con
independencia, sin un excesivo control y concediendo valor a su mision, sin duda, el
desarrollo individual de los colaboradores puede generar externalidades positivas en
el desarrollo empresarial.

Respecto al objetivo especifico 2: Describir el conocimiento de los
colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. Se tuvo los siguientes resultados:
el 53.33% siempre se considera una persona dispuesta aprender el manejo de nuevos
equipos, el 36.67% casi siempre sus comparfieros de labor estan dispuestos aprender el
manejo de nuevos equipos, el 33.34% a veces cumple con los procedimientos
establecidos por su area, el 40.00% a veces presenta iniciativas de mejora en los
procedimientos de trabajo en la que se desempefia, el 33.33% siempre brinda apoyo a
sus comparieros en la utilizacion de equipos y materiales y el 36.67% a veces asiste a
capacitaciones sobre el manejo de equipos o herramientas tecnolégicas.

Ante ello se tuvo de manera general que los trabajadores del Supermarket 52,
presentan conocimientos regulares, ya que los porcentajes mas significativos se

encuentran desde a veces hasta siempre. En ese sentido, el estudio que respalda es de
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Bohorquez et al. (2020), donde manifiesta que el 100% de los trabajadores indican que
sus competencias y conocimientos logran a contribuir de manera suficiente a mucha
para el desarrollo de las actividades encomendadas; y el 100% de trabajadores
mencionan ser eficientes y eficaces al realizar sus actividades diarias. Asimismo, otro
estudio que aporta mucho en esta linea son de Riera Recalde et al. (2020), en donde
las tendencias actuales en el &mbito laboral son cada dia mas complejas, el cual han
obligado a los directivos y administradores a que eleven los niveles de importancia
conferida al ser humano como protagonista del desarrollo empresarial. Ademas es
necesario realizar actividades como capacitaciones y talleres que permitan a la
empresa encaminar mejores resultados y con ello un mejor desempefio laboral de sus
trabajadores, lo cual se traduce en el logro de sus objetivos (Chagray Ameri et al.,
2020).

Respecto al objetivo especifico 3: Describir la personalidad de los
colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. Se tuvo los siguientes resultados:
el 46.67% siempre es cortés con sus compafieros y con las demas personas de su
entorno laboral, el 53.33% siempre evita los conflictos dentro de su area de trabajo, el
46.67% siempre muestra aptitud para integrarse a su equipo de trabajo, el 50.00% casi
siempre se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo, el 43.33%
siempre promueve un clima organizacional positivo entre todos sus compafieros, el
36.67% casi siempre ve las cosas con optimismo, dejando de lado los pensamientos
negativos, el 36.67 a veces en el momento de realizar un trabajo siempre influye en
sus comparfieros, el 36.67% siempre asigna tareas con instrucciones claras y precisas

y el 36.67% a veces aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de su area.
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Ante ello se tuvo de manera general que los trabajadores del Supermarket 52,
presentan regular personalidad, ya que los porcentajes mas significativos se encuentran
desde a veces hasta siempre. En ese sentido, el estudio que respalda es de Chagray
Ameri et al. (2020), donde manifiestan que la clima organizacional que es parte de la
personalidad de los trabajadores influye positivamente en el desempefio de sus
trabajadores. Ademas, es necesario promover un programa de mejora continua del
clima organizacional. En esa linea otro resultado que avala es de Ledesma Zerpa
(2019), donde mencionan que la personalidad y el compromiso laboral van de la mano
y es necesario que se respete al empleado, el cual se puede decir que una mejor
personalidad del trabajador en su entorno laboral presenta mayor compromiso.

Respecto al objetivo especifico 4: Describir las expectativas de los
colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. Se tuvo los siguientes resultados:
el 40.00% a veces recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area de trabajo,
el 40.00% a veces considera que las recompensas e incentivos mejoran su desempefio
en el trabajo, el 26.67% casi nunca su jefe inmediato reconoce y muestra satisfaccién
por los buenos trabajos que realiza, el 36.67% a veces se siente util y valorado por las
labores que realiza en su puesto de trabajo, el 33.33% cuando recibe alguna sancion
casi siempre pide hablar con el jefe de area, esperando que le expligue los motivos de
dicha sancion y el 36.67% siempre acepta las sanciones que se le imponen, siempre
gue ésta sea justa.

Ante ello se tuvo de manera general que los trabajadores del Supermarket 52,
presentan regular expectativas, ya que los porcentajes mas significativos se encuentran

desde a veces hasta siempre. En ese sentido, el estudio que respalda es de Tuesta
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Panduro et al. (2021), llegaron a la siguiente conclusion que existe una alta correlacién
entre el desempefio laboral con el salario del personal administrativo, su antigiedad y
su nivel académico. El arte de saber gestionar el sistema salarial y de mejora es un reto
para los directivos. La basqueda de equilibrio y equilibrio en una administracién
salarial, basada en factores externos, nunca debe escapar a las herramientas que deben
definir el marco de decision gerencial de una organizacion. En ese contexto, un
incremento de la satisfaccion laboral del trabajador se ve acompafiado de un
incremento en el desempefio laboral del agente de seguridad.

Finalmente, a modo general se puede decir la satisfaccion que tiene el
trabajador en su campo laboral repercute de manera significativa con el desempefio

laboral en la organizacién (Boada Llerena, 2019).
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Respecto al objetivo especifico 5: Elaborar un plan de mejora.

A la luz de los hallazgos obtenidos, se plasma la siguiente propuesta de mejora:

Problemas encontrados

Causas

Propuestas de mejora

Responsable

Segun tabla 12, del total de 30 trabajadores encuestados en el
Supermarket 5A, el 33.33% manifiesta que a veces comprende
claramente las instrucciones brindadas por sus superiores, el
26.67% manifiesta que casi siempre comprende claramente las
instrucciones brindadas por sus superiores y el 40.00%
manifiesta que claramente las

siempre  comprende

instrucciones brindadas por sus superiores.

Desmotivacion por parte de los
colaboradores en las labores que
realizan, el cual genera desatencion
cuando reciben alguna instruccién u
orden de parte de su superior. Ademas
también existe insuficiente atencion
de parte del jefe de area el cual brinda
instrucciones pocos claros y precisas,

sin darles informacién exacta.

Para dar respuesta inmediata es
necesario planificar y coordinar
con el Gerente y Jefes para
proponer a realizar
capacitaciones en temas de
motivacion, orientados a dos
niveles (Gerente y

colaboradores).

Gerente
General

Jefes de Area

Segln la tabla 14, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 6.66% casi nunca aporta con soluciones
a los problemas que se presentan en las labores diarias, el
26.67% manifiesta que a veces aporta con soluciones a los
problemas que se presentan en las labores diarias, el 40.00%
manifiesta que casi siempre aporta con soluciones a los

problemas que se presentan en las labores diarias y el 26.67%

Poco conocimiento de los
colaboradores en habilidades duras en
su campo laboral, ademas existe poca
comunicacién entre el equipo de
trabajo el cual no permite desarrollar
y plantear ideas factibles de solucién

ante un caso especifico. Sumado a ello

debe

brindar mediante especialistas

El Gerente General

capacitaciones a todos los

colaboradores para formar

lideres democréticos y
colaboradores con el fin de

formar sinergias y que el

Gerente
General

Especialista
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manifiesta que siempre aporta con soluciones a los problemas

gue se presentan en las labores diarias.

la poca consideracion de las ideas

aportadas.

conocimiento  se  repercuta

entre todos.

Segun la tabla 15, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 3.33% nunca su jefe realiza reuniones
con los trabajadores para recoger nuevas ideas y luego
aplicarlas, el 10.00% respondié casi nunca, el 36.67%
determind que a veces, el 43.33% respondi6 casi siempre y
solo el 6.67% mencion6 que siempre su jefe realiza reuniones
con los trabajadores para recoger nuevas ideas y luego
aplicarlas.

Jefe autoritario, en donde solo toma

en consideraciéon las ideas que
propone, el cual se debe cumplir por
los subordinados. Ante ello, el jefe no
opera en base del trabajo en equipo y
las ideas nuevas del trabajador con

ganas de aportar algo innovador.

El Gerente General incentivar a
todos jefes para formar lideres
democraticos y colaboradores
con el fin de formar sinergias
aportandose ideas innovadoras
en bien de la mejora y

desarrollo organizacional.

Gerente
General
Especialista

Segun la tabla 16, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 3.33% nunca invierten tiempo y energia
en capacitarse para mejorar la ejecucién de sus labores,
asimismo, el 3.33% respondi6 casi nunca, el 40.67%
respondio a veces, el 36.67% manifestd que casi siempre y el
16.67% respondié que siempre invierten tiempo y energia en

capacitarse para mejorar la ejecucion de sus labores.

Insuficiente remuneracién laboral y
de otros recursos, para inversién en
capacitaciones que permitan mejorar
la productividad laboral; asimismo,
otro factor tiene que ver con la
desmotivacion para seguir haciendo

linea de carrera en la organizacion.

El Gerente General motivar a
todos los colaboradores con la
subvencién de capacitaciones,
asimismo premiar a los mejores
trabajadores con alguna beca de
estudio, como también darle las
facilidades para que sigan
superandose tanto dentro como

afuera de la organizacion.

Gerente
General

Trabajadores

Segun la tabla 22, del total de 30 trabajadores encuestados en

el Supermarket 5A, el 13.33% casi nunca sus comparieros de

Desmotivacion y carencia de recursos

el cual no permiten entre

debe

las

El Gerente General

incentivar a  mejorar

Gerente

General
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labor estan dispuestos aprender el manejo de nuevos equipos,
asimismo, el 33.33% respondieron que a veces, el 36.67%
respondidé que casi siempre y el 16.67% respondieron que
siempre sus comparieros de labor estan dispuestos aprender el

manejo de nuevos equipos

colaboradores trabajar en equipo vy

mucho menos aprender nuevas
formas y métodos de trabajo que
permitan una mejor eficiencia en sus

actividades.

técnicas de trabajo con el apoyo
de especialistas y de equipos
innovadores que garanticen la

eficiencia en el trabajo.

Especialista

Segun la tabla 24, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 6.67% casi nunca presentan iniciativas
de mejora en los procedimientos de trabajo, asimismo, el
40.00% respondié que a veces, el 30.00% manifestd que
siempre y el 23.33% respondi6 que siempre presenta

iniciativas de mejora en los procedimientos de trabajo.

Los colaboradores son carentes de
recursos y herramientas, asimismo, la
baja de participacion en asuntos de
toma de decisiones, hacen que no
haya iniciativas para mejorar los

procedimientos en el trabajo.

El Gerente General y jefes

operar bajo un esquema

horizontal, en donde haya
participacion desde el nivel
supra, hasta el nivel infra,
tomandose en consideracion
todo aporte, para luego llegar a

un consenso democratico.

Gerente
General

Jefes de Area

Segln la tabla 25, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 3.33% nunca brinda apoyo a los demas
en la utilizacion de equipos y materiales, asimismo, el 6.67%
respondio que casi nunca, el 26.67% manifestd que a veces, el
30.00% manifestd que casi siempre y el 33.33% respondio que
siempre brinda apoyo a los demas en la utilizacion de equipos

y materiales

Desconocimiento del manejo de los

equipos y materiales, asi como
también la aptitud insélita de los
colaboradores para ensefiar a los

demas.

El Jefe debe capacitar a todo su
equipo de trabajo en el uso de
los equipos y herramientas.
Ademés debe

transmitir conocimientos entre

incentivar a

todos para lograr un trabajo

sincronizado.

Jefe de Area

85




Segun la tabla 26, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 6.66% nunca se capacita sobre el
manejo de equipos 0 herramientas tecnoldgicas, asimismo, el
10.00% respondio que casi nunca, el 36.67% manifesto que a
veces, el 26.67% manifestd que casi siempre y el 20.00%
respondié que siempre se capacita sobre el manejo de equipos

o0 herramientas tecnoldgicas

El insuficiente recurso y el poco
interés hacen que los colabores no
opten por aprender el manejo de
herramientas  tecnoldgicas  que
permitan mejorar la productividad y

desempefio laboral.

El Gerente General, invertir en
recursos tecnoldgico, asimismo
capacitar e incentivar a los
colaboradores para el manejo
Optimo de los equipos y de las

herramientas innovadoras.

Gerente

General

Segun la tabla 30, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 3.33% nunca se identifica facilmente
con los objetivos del equipo de trabajo, asimismo, el 3.33%
respondié casi nunca, el 20.00% respondié que a veces, el
50.00% manifestd que casi siempre y el 23.34% respondio que
siempre se identifica facilmente con los objetivos del equipo

de trabajo

Desconocimiento de la estructura de
la organizacion, asimismo existe
carencia de un plan de trabajo,
generando descoordinacion en las
actividades hacen que el trabajo se
realice sin tener un planeacion y
las

control, conllevando a

deficiencias.

debe

la estructura

El Gerente
difundir

organizacional

General,
toda
a todos los
colaboradores. También el Jefe
debe promover la formulacién
de un plan de trabajo en donde
se asignen roles y tareas a todo

el equipo de trabajo.

Gerente
General
Jefe de Area

Segun la tabla 33, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 3.33% al momento de realizar un trabajo
nunca influye en sus compafieros, asimismo, el 36.67%
respondi6 al momento de realizar un trabajo a veces influye en
sus comparieros, el 23.33% manifestd6 que al momento de

realizar un trabajo casi siempre influye en sus compafieros y el

Baja relacion entre comparfieros de
trabajo, genera una labor individual,
el cual se desvanece la influencia

entre colaboradores.

El Jefe de Area, debe asignar
roles en equipos diversos con el
fin de mejorar la relacién y la

comprension.

Jefe de Area
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36.67% al momento de realizar un trabajo siempre influye en

Sus comparieros

Segun la tabla 36, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 23.33% nunca recibe recompensas o
incentivos por sus logros en su area de trabajo, asimismo, el
26.67% respondid casi nunca, el 40.00% manifesto que a veces
y solo el 10.00% respondi6 que casi siempre recibe

recompensas o incentivos por sus logros en su area de trabajo

El Gerente de la organizacién no esta

capacitado para conducir una
organizacion empresarial en el giro a
su cargo, lo cual repercute en los
colaboradores de no recibir ningun

tipo de incentivos o reconocimientos

El Gerente General, acudir a su
apoyo con especialistas para
concretar  capacitacion  en
materia  de  planificacion
econdmica y otras necesidades

de la organizacion.

Gerente
General

Segun la tabla 38, del total de 30 trabajadores encuestados en
el Supermarket 5A, el 10.00% nunca su jefe inmediato
reconoce los buenos trabajos que realiza, asimismo, el 26.67%
respondid casi nunca, el 20.00% manifestdé que a veces, el
23.33% respondid casi siempre y el 20.00% respondié que
siempre su jefe inmediato reconoce los buenos trabajos que

realiza

El Jefe

desconocimiento no toma interés y

inmediato por
deja por desapercibido los esfuerzos
desplegados de los colaboradores en
cumplir mejor trabajo y como
respuesta no reciben ningln tipo de
reconocimiento cuando realizan un

buen trabajo.

Desarrollar taller de

capacitacion, considerando

como necesidad que la

participacién de los
colaboradores en el trabajo es
importante, como tal
sensibilizarse para reconocer
las destacadas labores y lograr
la estabilidad y sostenibilidad
de la organizacién a lo largo del

horizonte del tiempo.

Gerente
General

Jefes de Area

87




Propuesta de plan de mejora
Dicha propuesta viene ser un conjunto de medidas y acciones orientados al
cambio que se realizan en la organizacion para mejorar su rendimiento laboral,
econdmico y social. Siendo un plan de acciones a mediano y largo plazo, medibles en
cada cierto periodo, que tiene como finalidad impulsar la mejora del trabajo en cada
area de la organizacion.
1 Datos Generales
1.1 Razon social: Supermarket 5A S.C.R.L.
1.2 Ubicacion: Av. Tupac Amaru Nro. 116 (Fte Pge Alameda).
1.3 Representante: Quintero Carbajal, William
1.4 Actividad econdmica: Venta al por menor de comercios no especializados con
predominio de la venta de alimentos, bebidas o tabaco.
2 Justificacion
En la actualidad, las organizaciones se enfrentan en permanentes cambios,
debido a la constante necesidad de mejorar para poder mantenerse en el mercado, ya
que la competencia cada dia crece. Asi mismo, la supervivencia de las empresas en el
tiempo dependera de gran manera de la capacidad, competencias y conocimientos de
sus trabajadores, por esto las empresas deben de contar con colaboradores
competentes, por ende, para poder saber si los colaboradores estdn cumpliendo sus
funciones de acuerdo a lo establecido en sus cargos, es necesario evaluar el desempefio
porque ayudara a afinar la eficacia e implementar estrategias. Por lo tanto, se puede
decir que el desempefio laboral constituye una de las principales fortalezas de una
organizacion, convirtiéndose en una condicion necesaria para obtener resultados

sostenibles en el tiempo.
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3 Principales causas del problema
El plan se formula en base a las siguientes causas determinadas:
v" Presencia de desmotivacion por parte de los trabajadores.
v" Liderazgo autoritario en la organizacion y carencia de trabajo en equipo.
v" Insuficiencia de capacitaciones del personal.
v" Débil politica de incentivos y reconocimientos.
4 Finalidad
El plan de mejora tiene como finalidad mejorar el desempefio laboral en base
a capacitaciones y orientaciones a todo el personal colaborador de la empresa.
Asimismo, poder brindar el soporte mediante especialistas, de tal manera que se pueda
revertir las deficiencias encontradas, transformandolas en beneficios econdmicos para
la organizacion, sin dejar de lado el recurso humano que es la base y piedra angular de
toda institucion.
5 Objetivos
5.1. Objetivo general
Mejorar el desempefio laboral en la organizacion empresarial Supermarket
5A.
5.2. Objetivos especificos
e Mejorar la motivacion y auto motivacion de los colaboradores asi también
sensibilizando en como cultivarlo y aumentarlo en el ambito laboral.
e Encaminar hacia un trabajo en base a un estilo de liderazgo colaborativo
bajo el marco de trabajo en equipo en la organizacion.
e Capacitar a los colaboradores en diversas tecnologias de la informacion y

comunicacion, asi como en productividad personal.
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e Fortificar las politicas de reconocimientos e incentivos en una organizacion

por desempefios destacados.

6 Metas

6.1. Metas de atencidn

01 Gerente General

30 Colaboradores

6.2. Metas de ocupacion

7

Equipo de profesionales: Especialistas, centro de capacitacion para empresas,

Gerente General.

Estrategias

Objetivos

Estrategias

Responsables

Mejorar la motivacion y auto

- Taller en temas de motivacion vy

motivacion de los | automotivacion.
. ., . o Gerente
colaboradores asi también | - Realizar encuestas periddicas a todo el o
o Especialista
sensibilizando en como | personal colaborador
cultivarlo y aumentarlo en el | - Reuniones permanentes con todo el
ambito laboral personal colaborador
Encaminar un trabajo en |- Taller en temas de estructura
base a un estilo de liderazgo | organizativa empresarial
colaborativo bajo el marco | - Taller sobre el estilo de liderazgo Gerente
de trabajo en equipo en la | colaborativo y trabajo en equipo. Especialista
organizacion. - Taller en comunicacion efectiva y
relaciones humanas.
Capacitar a los | - Capacitacion en Tics propias de la
. . Gerente
colaboradores en diversas | organizacion o
. N . Especialista
tecnologias de la | - Capacitacion en herramientas de
informacién y | productividad personal.
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comunicacion, asi como en

productividad personal.

- Convenios con centros de

capacitacion para empresas.

Fortificar las politicas de

reconocimientos e
incentivos en una
organizacion por

desempefios destacados

- Taller de capacitacion en temas de

reconocimientos, incentivos.

- Premiar los desempefios destacados.

- Beneficios externos a los

colaboradores

Gerente

Especialista
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8 Cronograma

ESTRATEGIAS 2022
MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SET | OCT | NOV | DIC

Taller en temas de motivacion y automotivacion. X X X X
Realizar encuestas periddicas a todo el personal colaborador X X
Reuniones permanentes con todo el personal colaborador X X X X X X X X X X
Taller en temas de estructura organizativa empresarial X X
Taller sobre el estilo de liderazgo colaborativo y trabajo en

) X X X X
equipo.
Taller en comunicacion efectiva y relaciones humanas. X X X
Capacitacion en Tics propias de la organizacion X X X
Capacitacion en herramientas de productividad personal. X X X X X
Convenios con centros de capacitacion para empresas. X
Taller de capacitacion en temas de reconocimientos,
incentivos. % X
Premiar los desempefios destacados. X X
Beneficios externos a los colaboradores X X X X X X X X X X
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9 Presupuesto
El plan serd financiado con recursos propios de la empresa Supermarket 5A
S.C.R.L.

Recurso humano

Descripcion Cantidad | Costo Unitario Total S/.
Especialistas 04 1200.00 4800.00
Encuestador 01 500.00 500.00
Sub Total 5300.00

Bienes Disponibles

Descripcion Unidad de Cantidad Costo Total
Medida Unitario S/.

Papel Bond A-4 Millar 04 25.00 | 100.00
Lapicero Unidad 50 1.00 50.00
Engrapador Unidad 05 20.00 | 100.00
Resaltador Unidad 30 3.50 | 105.00
Folder de Manila Unidad 30 0.50 15.00
USB 8 GB Unidad 30 25.00 | 750.00
Sub Total 1120.00
Servicios Disponibles

Descripcion Unida-d de Cantidad C?Sto_ Total S/.

Medida Unitario

Internet Mes 12 70.00 350.00
Refrigerios Unidad 200 5.00 1000.00
Sub Total 1350.00
Resumen

Naturaleza de Gasto Costo S/.

Remuneraciones 53000.00
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Bienes Disponibles 1120.00
Servicios Disponibles 1350.00
Total 7770.00
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VI. Conclusiones

Conclusion general: En relacion al objetivo conocer el desempefio laboral en
las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito
de Huanta, Ayacucho, 2021. Se tuvo que el desempefio laboral se califica en el 3.33%
como bajo, el 30.00% como medio y el 66.67% como alto, con dicha informacion se
infiere que el desempefio laboral en el Supermarket 5A es adecuado, sin embargo, aun
falta mejorar ciertos criterios que sin duda repercuten en el desarrollo y rentabilidad
de la organizacion.

En relacion al objetivo especifico 01, describir las habilidades de los
colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. Se concluye que el 40.00% de
los colaboradores siempre comprende claramente las instrucciones brindadas por sus
superiores, también el 60.00% casi siempre desempefia sus actividades en tiempo y
forma adecuada, ademas el 40.00% casi siempre aporta con soluciones a los problemas
que se presentan en las labores diarias, asimismo, el 43.33% respondié que casi
siempre su jefe realiza reuniones con los trabajadores para recoger nuevas ideas y
luego aplicarlas, sin embargo el 40.00% manifestd que a veces invierte tiempo y
energia en capacitarse y mejorar la ejecucion de sus labores, el cual un total del 33.33%
casi siempre se capacita en temas relacionados a su trabajo, para mejorar sus
habilidades; por consiguiente el 50.00% manifestd que siempre termina su trabajo
oportunamente, asimismo, el 50.00% menciond que siempre cumple con las tareas que
se le encomienda y que el 46.67% casi siempre esta dispuesto aprender nuevas formas

de realizar su trabajo de acuerdo a las exigencias del mercado.
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En relacion al objetivo especifico 02, describir el conocimiento de los
colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021, se concluye que el 53.33% de
los colaboradores siempre se considera una persona dispuesta aprender el manejo de
nuevos equipos, también 36.67% cataloga que casi siempre sus compafieros de labor
estan dispuestos aprender el manejo de nuevos equipos, asimismo, el 33.33%
manifestd que casi siempre cumple con los procedimientos establecidos por su area, a
pesar que el 40.00% menciond que a veces presenta iniciativas de mejora en los
procedimientos de trabajo en la que se desempefia, ademas se determind que el 33.33%
siempre brinda apoyo a sus compafieros en la utilizacion de equipos y materiales y por
ultimo el total del 36.67% a veces asiste a capacitaciones sobre el manejo de equipos
o herramientas tecnoldgicas.

En relacion al objetivo especifico 03, describir la personalidad de los
colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. Se concluye que el 46.67% de
los colaboradores siempre es cortés con sus compafieros y con las demas personas de
su entorno laboral, el cual un total del 53.33% siempre evita los conflictos dentro de
su area de trabajo, asimismo, el 46.67% siempre muestra aptitud para integrarse a su
equipo de trabajo, que ademas el 50.00% casi siempre se identifica facilmente con los
objetivos del equipo de trabajo, siendo el 43.33% que siempre promueve un clima
organizacional positivo entre todos sus comparieros, mientras que el 36.67% casi
siempre ve las cosas con optimismo, dejando de lado los pensamientos negativos, sin
embargo que el 36.67% en el momento de realizar un trabajo a veces influye en sus

comparfieros, pero el 36.67% siempre asigna tareas con instrucciones claras y precisas
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y por otro lado el 36.67% a veces aporta con nuevas ideas para mejorar 10s procesos
de su area.

En relacion al objetivo especifico 04, Describir las expectativas de los
colaboradores en las micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso
Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. Se concluye que el 40.00% a
veces recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area de trabajo, también el
40.00% considera que a veces las recompensas e incentivos mejoran su desemperfio en
el trabajo, asimismo, el 26.67% manifesto que casi nunca su jefe inmediato reconoce
y muestra satisfaccion por los buenos trabajos que realiza, el cual un 36.67% manifestd
que a veces se siente Util y valorado por las labores que realiza en su puesto de trabajo,
es por ello que el 33.33% cuando recibe alguna sancion casi siempre pide hablar con
el jefe de area, esperando que le explique los motivos de dicha sancién mientras que

el 36.67% siempre acepta las sanciones que se le imponen, siempre que ésta sea justa.
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Aspectos complementarios
Recomendaciones

En base a las conclusiones encontradas, es imprescindible aportar algunas
sugerencias que serd un aporte de gran relevancia para la organizacion.

Entonces para poder conseguir una eficiencia en el aprovechamiento de los
colaboradores en su desempefio laboral y su productividad se recomienda capacitar
continuamente inherente a las funciones especificas que tiene que cumplir dentro de
su area, el cual permitird cosechar mejores resultados para la organizacion y con ello
un mejor aprovechamiento de los colaboradores.

Objetivo especifico 01: En cuanto a las habilidades, se recomienda al Gerente
general, trabajar con un programa de fortalecimiento de las capacidades
motivacionales para los colaboradores, ademas incentivar el trabajo colaborativo y en
equipo, asimismo, es crucial que el gerente se asesore en el liderazgo idoneo que debe
seguir su organizacién. También se recomienda al Gerente realizar encuestas
esporadicas para conocer los perspectivas y opiniones de la situacion de la empresa,
asi como una propuesta de solucion en bien de seguir mejorando continuamente.

Objetivo especifico 02: En cuanto al conocimiento, se recomienda al Gerente
que debe fortificar las capacidades de todos los trabajadores de manera constante, tanto
internamente que abarca desde el reconocimiento de la organizacion como de las
labores que cumplen, en donde se pueda centrar para concretizar los objetivos y
propdsitos de la empresa e involucrarlos en los planes y estrategias para alcanzar el
éxito empresarial, fomentando la creatividad y la motivacién. Ademas, también se

sugiere incentivar y apoyar a los trabajadores que sigan capacitaciones fuera de la
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institucion en herramientas innovadoras que permitan mejorar la productividad
personal.

Objetivo especifico 03: En cuanto la personalidad se sugiere fortificar las
relaciones interpersonales, asi como el pensamiento y la emociones que tienen los
trabajadores frente a sus colegas, para ello se deben de realizar talleres con un experto
en psicologia organizaciones, permitiendo reforzar el trabajo en equipo, las
habilidades blandas, la empatia y el compafierismo.

Objetivo especifico 04: En cuanto a las expectativas, se sugiere que se debe
de involucrar més a los trabajadores en la toma de decisiones, haciendo que se sientan
identificados y parte de todo el objetivo de la organizacién. Asimismo, democratizar
la planificacion de tareas es el punto clave a considerar, de tal forma que se pueda
aplicar una politica de incentivos y recompensas al desempefio laboral de los

trabajadores.
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Anexo 1: Cronograma de actividades

Anexos

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
2021 2022
N° Actividades DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO

112 (3|4 23 213 |4 2 |3
01 | Elaboracion del Proyecto X | X [ X | X
02 | Revision del proyecto por el jurado de investigacion X
03 | Aprobacién del proyecto por el Jurado de Investigacion X
04 | Exposicion del proyecto al JI o asesor. X | X
05 | Mejora del marco teérico X | X
06 | Redaccion de la revision de la literatura X | X
07 | Ejecucion de la metodologia X | X
08 | Resultados de la investigacién X | X
09 | Conclusiones y recomendaciones X | X
10 | Redaccion del informe final X
11 | Aprobacion del informe final por el Jurado de investigacion
12 | Presentacion de ponencia en jornadas de investigacion X
13 | Redaccion de articulo cientifico X
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Anexo 2: Presupuesto

Recursos humanos

Gastos en personal

N° | Recursos Humanos Cad. Clasif. | Unidad - Costo Importe
Gasto Medida Unitario total
R1| Investigadores - Tesistas | 2.3.27.32 Unidad 1 S/.0.00 S/.0.00
R2 | Asesor Metodologo 2.3.27.32 Unidad 1 S/.0.00 S/.0.00
R3 | Asesor Tematico 2.3.27.32 Unidad 1 |S/.1700.00| S/.1,700.00
Sub total | S/.1,700.00
Recursos materiales, equipos y servicios
Materiales
\° Descripcion de Cdd. Clasif. | Unidad - Costo Importe
materiales Gasto Medida Unitario total
B1 |Papel Bond A-4 2.3.15.12 | Millares | 2 S/25.00 S/50.00
B2 |Lapiceros 2.3.15.12 | Unidad 5 S/0.50 S/2.50
B3 |Engrapador 2.3.15.12 | Unidad 2 S/12.00 S/24.00
B4 |Resaltador 2.3.15.12 | Unidad 5 S/3.00 S/15.00
B5 |Corrector Liquido 2.3.15.12 | Unidad 1 S/2.50 S/2.50
B6 |Grapas 2.3.15.12 Cajas 3 S/1.50 S/4.50
B7 |Lapiz 2.3.15.12 | Unidad | 5 S/0.50 S/2.50
B8 |Folder Manila 2.3.15.12 | Unidad | 10 S/0.50 S/5.00
B9 |Impresora Laser 2.3.15.12 | Unidad 1 |S/750.00| S/750.00
B10 |Cartuchos de impresora 2.3.15.12 | Unidad | 3 S/65.00|  S/195.00
B11 | Memoria USB 2.3.15.13 | Unidad 1 S/45.00 S/45.00
Sub total | S/2,096.00
Servicios
- Descripcion de | Cod. Clasif. | Unidad —_— Costo Importe
Servicios Gasto Medida Unitario total
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S1 |Fotocopia 2.3.22.44 Unidad 800 S/0.10 S/80.00
S2 | Impresién 2.3.22.44 Unidad 9 S/25.00 S/225.00
S3 [Anillados 2.3.22.44 Unidad 9 S/10.00 S/90.00
S5 | Internet 2.3.22.44 Meses 6 S/30.00 S/180.00
S6 |Movilidad interna| 2.3.22.44 Meses 50 S/6.00 S/300.00
S7 |Refrigerios 2.3.22.44 Meses 6 S/40.00 S/240.00

Sub total | S/1,115.00

Presupuesto

La investigacion se desarroll6 con recursos propios del investigador segln detalle:

Resumen financiero

Naturaleza del Céd. Clasif. | Recursos
N° ) Costo Importe
Gasto Gasto Propios
1 Recursos Humanos 2.3.27 100% S/.1,700.00| S/.1,700.00
2 Recursos Materiales 2.3.15 100% S/.2,096.00| S/.2,096.00
3 Servicios 2.3.22 100% S/.1,115.00| S/.1,115.00
Presupuesto total en soles| S/.4,911.00
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Anexo 3: Instrumentos de recojo de informacion

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL

TITULO: DESEMPENO LABORAL EN LAS MICRO Y PEQUENAS
EMPRESAS DEL RUBRO MINIMARKETS: CASO SUPERMARKET 5A
DISTRITO DE HUANTA, AYACUCHO, 2021

AUTOR: LORENA LAGOS ZAMORA

DATOS GENERALES:
N° de Cuestionario: .........ovveuueeeeeeeennn. Fecha de Recoleccion: ..../..../............
Edad: ...... afios. Sexo: Masculino Femenino

Grado de instruccién: Secundaria completa ( ) Superior técnica: incompleta ( )
Completa () Superior universitaria: completa ( ) Completa ( )

INTRODUCCION

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el desempefio laboral en las
micro y pequefias empresas del rubro minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de
Huanta, Ayacucho, 2021.

INSTRUCCION

Lee atentamente cada item y selecciona una de las alternativas, la que sea mas
apropiada para Ud. Seleccionando del 1 al 5, que corresponde a su respuesta. De esta
manera debe de marca con un aspa la alternativa elegida. Se solicita honestidad y
sinceridad de acuerdo a su contextualizacion.

Escala de Calificacion
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

g BhlW[(N]| -

Escala de
N° CRITERIOS DE EVALUACION Calificacion
1|2|3]4]5
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Dimension 1: Habilidad

1

Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus
superiores

2

Desemperia sus actividades en tiempo y forma adecuada

Aporta con soluciones a los problemas que se presentan en las
labores diarias

Su jefe realiza reuniones con los trabajadores para recoger nuevas
ideas y luego aplicarlas

Invierte tiempo y energia en capacitarse y mejorar la ejecucion de
sus labores

Se capacita en temas relacionados a su trabajo, para mejorar sus
habilidades

Termina su trabajo oportunamente

8

Cumple con las tareas que se le encomienda

9

Esta dispuesto aprender nuevas formas de realizar su trabajo de
acuerdo a las exigencias del mercado

Dimension 2: Conocimiento

10

Se considera una persona dispuesta aprender el manejo de nuevos
equipos

11

Sus compafieros de labor estan dispuestos aprender el manejo de
nuevos equipos

12

Cumple con los procedimientos establecidos por su area

13

Presenta iniciativas de mejora en los procedimientos de trabajo en
la que se desempefia

14

Brinda apoyo a sus comparieros en la utilizacién de equipos y
materiales

15

Asiste a capacitaciones sobre el manejo de equipos o herramientas
tecnoldgicas

Dimension 3: Personalidad

16

Usted es cortés con sus compafieros y con las demas personas de
su entorno laboral

17

Evita los conflictos dentro de su area de trabajo

18

Muestra aptitud para integrarse a su equipo de trabajo

19

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo

20

Promueve un clima organizacional positivo entre todos sus
compafieros
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21

Ve las cosas con optimismo, dejando de lado los pensamientos
negativos

22

En el momento de realizar un trabajo siempre influye en sus
compariieros

23

Asigna tareas con instrucciones claras y precisas

24

Aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de su area.

Dimension 4: Expectativas

25

Recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area de
trabajo

26

Considera que las recompensas e incentivos mejoran su
desempefio en el trabajo

27

Su jefe inmediato reconoce y muestra satisfaccion por los buenos
trabajos que realiza

28

Se siente util y valorado por las labores que realiza en su puesto
de trabajo

29

Cuando recibe alguna sancion pide hablar con el jefe de éarea,
esperando que le explique los motivos de dicha sancion

30

Acepta las sanciones que se le imponen, siempre que ésta sea
justa.
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Anexo 4: Validacién de expertos

’j : gl
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N % Alfa de N de
Valido 10 100,0 basada en elementos
- Cronbach elementos
Casos  Excluido? 0 ,0 estandarizados
Total 10 100,0 ,945 ,955 30

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.
Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala Correlacion total Correlacion
escala si el Cronbach si el
si el elemento de elementos multiple al
se ha suprimido elemento se ha corregida cuadrado elemento se ha
suprimido suprimido
P1 111,10 292,544 , 765 . ,942
P2 111,00 305,778 ,822 . ,943
B3 111,40 296,044 ,679 . ,943
P4 111,80 309,289 444 . ,945
25 111,10 301,878 ,556 . ,944
P6 111,20 297,067 ,495 . ,945
P7 110,50 296,944 ,907 . ,942
P8 110,50 298,722 ,832 . ,942
P9 110,70 295,344 , 715 . ,942
P10 110,90 294,544 ,704 . ,942
P11 111,70 308,456 ,306 . ,946
P12 111,00 297,333 , 766 . ,942
P13 111,00 301,556 ,523 . ,944
P14 111,40 298,711 ,596 . ,944
P15 111,20 298,622 , 745 . ,942
P16 110,60 300,489 , 766 . ,943
P17 110,80 289,511 , 744 . ,942
P18 110,90 301,433 ,686 . ,943
P19 111,10 301,433 ,686 . ,943
P20 111,10 291,878 ,899 . ,941
P21 111,10 299,656 , 758 . ,943
P22 110,90 295,878 , 761 . ,942
P23 110,80 296,400 , 705 . ,943
P24 111,20 294,844 , 756 . ,942
P25 112,10 315,878 ,166 . ,947
P26 111,30 310,678 ,239 . ,947
P27 112,00 324,000 -,139 . ,952
P28 111,40 290,489 ,854 . ,941
P29 111,90 290,767 ,438 . ,948
P30 111,30 278,900 ,695 . ,943
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Anexo 6: Autorizacidén donde se realizé la investigacion

- De mi consideracidn: .

snmm-mmwuwm.mmwmar
mwamanwmmh&*ma
mahmhnwummmmﬂma
mmmahmmamw:&wm
mmmammomdmamm
“DESEMPENO LABORAL EN LAS MICRO ¥ PEQUERAS EMPRESAS DEL RUBRO MINIMARKETS: CASO
SUPERMARKET SA S.CRLL, durante EL mes de Dicierbre DEL 2021 3l mes de marzo del 2022.
Por este motvo, mucho agradeceré me brinde el acceso y las faclidades a fin de ejecutar
- mumhmmmmmammu
/mun“mmamd.
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Anexo 7: Resultados TURNITIN

infarme final turnitin

INFORME DE ORIGIMALIDA D

4., Ay O Os

INDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRABAJDS DEL
ESTUDIANTE
FLUEMTES PRIMARLAS
repositorio.uladech.edu.pe 4
Fuente de Intermet %

Excluir citas ACLive Excluir coincidencias 4

Excluir bibliografia ALLivo
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Anexo 8: Panel fotogréafico
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