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RESUMEN

La tesis se titula “Capacitacion y desempefio laboral en la Distribuidora San
Benito - Tingo Maria, 2022, tuvo como objetivo general determinar de qué
manera la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en la
Distribuidora San Benito - Tingo Maria, 2022. Este estudio se ejecuto a través
de un enfoque cuantitativo, a un nivel descriptivo correlacional y con un disefio
no experimental y modalidad transversal, aplicandose la técnica de la
encuesta con sus respectivos cuestionarios para la recopilacién de datos en
dos tipos de muestra: 5 jefes de area y 25 colaboradores. Los resultados méas
relevantes fueron que el 60% de los colaboradores esta de acuerdo en creer
gue sus destrezas han mejorado con alguna capacitacion recibida en esta
distribuidora, asimismo, el 100% de los jefes de area esta de acuerdo en
considerar que la compensacion es satisfactoria para el trabajador y este
influye en su desempefio laboral en esta distribuidora, concluyendo que se
determind que la capacitacion no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria, 2022,
indicado con una significancia bilateral de P-Valor < 0,541, teniendo como
criterio de decision que el resultado de P-valor debe ser menor a 0,05, y un
coeficiente de correlacion de Spearman rho = 0,369, lo que indica que existe

una correlacién positiva baja.

Palabras Claves: Capacitacion, Desempefio Laboral y Empresas

Comercializadoras.



ABSTRACT

The thesis is titled "Training and job performance at the San Benito - Tingo
Maria Distributor, 2022", had the general objective of determining how training
is related to job performance at the San Benito - Tingo Maria Distributor, 2022.
This study was carried out through a quantitative approach, at a descriptive
correlational level and with a non-experimental design and cross-sectional
modality, applying the survey technique with its respective questionnaires for
data collection in two types of sample: 5 heads of area and 25 collaborators.
The most relevant results were that 60% of the employees agree to believe
that their skills have improved with some training received in this distributor,
likewise, 100% of the area managers agree to consider that the compensation
is satisfactory. for the worker and this influences their job performance in this
distributor, concluding that it was determined that training is not significantly
related to job performance in the San Benito Distributor - Tingo Maria - 2022,
indicated with a bilateral significance of P-Value < 0.541, having as a decision
criterion that the result of P-Value must be less than 0.05, and a Spearman
correlation coefficient r = 0.369, then according to the table for the level of
association between variables it indicates that there is a low positive

correlation

Keywords: Training, Work Performance and Marketing Companies.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacidon titulado “Capacitaciéon y desempefio
laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria, 2022, se orienté a
responder el problema general ¢De qué manera la capacitacidon se relaciona
con el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria 2022?,
bajo este contexto, se puso a prueba la hipotesis, la capacitacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito -
Tingo Maria, 2022. Los resultados que se obtuvieron han permitido contrastar
la hipétesis de investigacion planteada.

El presente informe de tesis se estructurd en cinco capitulos:

En el Capitulo I, el problema de investigacion, en donde se realiza la
descripcion del problema, la formulacion del problema, los objetivos generales
y especificos, justificacion, limitaciones y viabilidad de la investigacion,

En el Capitulo II, el marco teérico, donde se describe los antecedentes de la
investigacion tanto a nivel internacional, nacional y local, del mismo modo
contiene las bases tedricas sobre las variables de investigacion, las

definiciones conceptuales, la hipotesis, y la operacionalizacion de variables,

En el Capitulo Ill, la metodologia de la investigacion, se precisa el enfoque,
alcance y disefio, la poblacion y la muestra, las técnicas e instrumentos de

recoleccion, procesamiento y analisis de datos,

En el Capitulo 1V, los resultados, se especifican los resultados de la
investigacion con tablas y figuras estadisticas con sus respectivas

interpretaciones hasta la contrastacion de las hipotesis.

En el Capitulo V, la discusiéon de resultados, contrastandolos con los

resultados de los antecedentes de investigacion.

Finalmente, asimismo se presentan las conclusiones y recomendaciones

obtenidas durante la investigacion.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el caso de las empresas mexicanas hacen fuerte inversion en sus
trabajadores, como es el caso de “ Coca-Cola, que figura en el ranking de las
super empresas, se posiciona como el nimero uno en la categoria de mas de
3,000 empleados.

La preocupacion principal de la refresquera es que sus trabajadores crezcan
tanto en lo profesional como en todos los ambitos de su vida, ya que no
cuentan con buen desempefio laboral. Los retos llevan el desarrollo (del
empleado) al limite. Por ello, segun cuenta, la empresa busca gente capaz de

colaborar y aprender todos los dias”. Segun Gutiérrez (2013, pag.04).

Un hecho observado en Argentina, la compaiiia Liberty Seguros realiza
iniciativas con la finalidad de promover la comodidad de sus recursos
humanos en su centro laboral, asi como su desarrollo propio y especializado.
Por un lado, el programa “Centrados en ti” ejecuta tareas como, por ejemplo:
la rotacion a otras unidades del personal y captar conocimientos del trabajo
en las respectivas unidades. “El Puntazo” es otra modalidad de esta empresa,
gue consiste en el reconocimiento de aspectos ajenos a ésta. También, la
compafia les brinda la ocasion de seleccionar la formacion que pretenden
tomar para sus insuficiencias particulares, porque los estudios exponen bajo
desemperio laboral porque no toman en practica las capacitaciones recibidas
(Pexela, 2016, pag. 4)

Un caso mencionado en el Peri mas del 48% de los colaboradores han
tomado formacion experta (capacitacion) en su presente trabajo. Conservar a
un trabajador motivado, no implica solo lo remunerativo, sino también lo

intrinseco.

El salario es relevante, pero ademas entran a tallar aspectos como un idéneo
ambiente de trabajo para todo el personal; es un buen principio que practica
las siguientes empresas que figuran entre las 10 mejores empresas
admiradas del Pera (EMA); Alicorp, Backus, BBVA Continental, BCP, tal como
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lo sostiene Zumaeta (2018, pag. 3).

En la Region Huéanuco las empresas son direccionadas sin llevar un adecuado
control de seguimiento del desarrollo del personal, esto debido al poco
conocimiento sobre las actividades que puedan realizar, igualmente en
referencias a un estudio, un 80% de colaboradores encuestados afirmaron
gue siempre la capacitacion es clara y no favorece a la mejor realizacion de
las actividades cotidianas, como lo menciona Noda (2017, pag. 76).

En Tingo Maria, en la Distribuidora San Benito se percibe un deficiente
desempefio laboral, lo que caracteriza por la insatisfaccion en el trabajo
porque los trabajadores no tienen las oportunidades que ellos esperan, las
compensaciones econdémicas no son lo adecuado con las actividades que
realizan constantemente; las condiciones de trabajo el personal no se siente
comodo y seguro; asi mismo se percibe baja autoestima porque no cuenta
con auto-reconocimiento, la auto-superacion es baja porque el trabajador no
desarrolla interiormente su actividad que realiza, como también la auto-
valoracion no es reconocido en si mismo los rendimientos de trabajo que
realizan; asi mismo se observa deficiente trabajo en equipo porque el
comportamiento del trabajador no es lo adecuado debido a que no trabajan
por metas, no hay una buena comunicacion debido a ello la productividad es
baja; todo esto es causado por la deficiente capacitacion lo que caracteriza
por la inadecuada transmision de informacion porque las destrezas lo realizan
de manera incorrecta, las capacidades son bajas por que el trabajador no
conoce los productos que ofrece, como también existe poco conocimiento ya
gue los trabajadores no cuentan con experiencia en las ventas; ademas la
empresa tiene dificultad en el desarrollo de habilidades porque en la operacién
de tareas no hay compafierismo se individualizan cada trabajador, también el
manejo de equipamientos es bajo porque el trabajador no tiene conocimiento
acerca de los programas, como también existe bajo conocimiento acerca del
manejo de maquinas al realizar el estampado; ademas tiene poco
modificacion de actitudes debido a que no pueden modificar comportamiento
por la falta de conocimientos para luego tomar decisiones, como también no
hay una buena comunicacién entre los comparfieros de trabajo.

13



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.

1.4.

1.2.1.

1.2.2.

PROBLEMA GENERAL

¢,De qué manera la capacitacion se relaciona con el desempefio

laboral en la Distribuidora San Benito Tingo Maria-2022?
PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,De qué manera la transmision de informacion se relaciona con
el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito Tingo Maria-
20227
¢,De qué manera el desarrollo de habilidades se relaciona con el
desempeiio laboral en la Distribuidora San Benito Tingo Maria-
20227
¢,De qué manera la modificacion de actitudes se relaciona con el
desempeiio laboral en la Distribuidora San Benito Tingo Maria-
20227

OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera la capacitacion se relaciona con el

desemperio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria - 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar de qué manera la transmision de informacién se relaciona

con el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria -

2022.

Determinar de qué manera el desarrollo de habilidades se relaciona con

el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria - 2022.

De qué manera la modificacion de actitudes se relaciona con el

desemperio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria-2022.

14



1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.6.

1.7.

1.5.1. TEORICA

A través de este estudio se aporta un conjunto de teorias relacionadas a
la capacitacion y desempefio laboral, y son captados por la comunidad
cientifica, porque la capacitacion es una alternativa para obtener una
excelencia en el desempeifio laboral.

1.5.2. PRACTICA

El presente trabajo de investigacién permite recomendar y sugerir con
respecto a la capacitacion y el desempefio laboral, porque luego se
plantearan estrategias para la Distribuidora San Benito en Tingo Maria.

1.5.3. METODOLOGICA

La investigacion adquiere esta importancia porque se hace uso del
método cientifico, y permite orientar la recoleccion de datos y servira en
los procesos de andlisis de resultados para el desarrollo de futuras
investigaciones de caracter similar.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

e Relaciones poco oportunas con especialistas que conocen el tema
de investigacion.

e Pocos centros de investigacion apropiados en nuestra localidad que
sirva como soporte bibliogréfico.

e Restriccion en el acceso a la informacién virtual pertinente por falta
de conocimientos en el uso de la plataforma virtual.

e EIl factor tiempo por el trabajo no es suficiente para realizar una

investigacion mas profundizada.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
1.7.1. RECURSOS HUMANOS

Esta investigacion fue factible porque conté con el soporte de un docente
experto en recursos humanos y se contd con el apoyo de un docente de

estadistica para la investigacion.
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1.7.2. RECURSOS ECONOMICOS

Este estudio fue factible porque se dispuso de los recursos financieros
propios para desarrollarse con toda regularidad y ejecutarse
adecuadamente.

1.7.3. RECURSOS TECNOLOGICOS

Este estudio conto con los recursos tecnoldgicos necesarios para facilitar
su desarrollo. Entre los recursos para el manejo de la informacion se

conté con la computadora, la impresora, softwares y el acceso a internet.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Rojas (2018), en su trabajo de investigacion titulada “Capacitacion vy
desempeno laboral”, realizada en la Universidad Rafael Landivar, afirma
gue este estudio tiene por objetivo establecer la reciprocidad que
concurre entre la capacitacion y el desempefio laboral. Se realizd por
medio de un estudio de tipo cuantitativo - descriptivo a una muestra de
36 personas aplicando un cuestionario. En referencia a los resultados
logrados en este estudio se ha probado la reciprocidad significativa que
hay entre la capacitacion y el desempefio laboral y a nivel general, la
corporacion debe suscitar el mejoramiento por medio de la capacitacion,
en base a los productos que la empresa quiere conseguir, se concluye
sugiriendo métodos de capacitacion competentes para instruir a los
individuos, asi como una ordenacion para que el desempefio crezca.

Alvarez (2017), en su tesis titulada “Capacitacién y su impacto en la
productividad laboral de las empresas chilenas”, realizada en la
Universidad de Concepcion en Chile, afirma que calcular el impacto de
la capacitacion sobre el rendimiento laboral en compaiiias chilenas en el
2015 fue la finalidad de este estudio. En una muestra de 8.084
compafias, se manej6 la metodologia Propensity Score Matching
(PSM), Nearest Neighbor Matching (NNM) y Coarsened Exact Matching
(CEM), a través de la Cuarta Encuesta Longitudinal a Empresas (ELE4).
Segun los resultados existe concordancia entre el rendimiento laboral, la
capacitacion laboral y las variables explicativas el volumen, capital
foraneo, 1+D, departamento de I+D, colaborador experto de I[+D,
maquina y aparato, instruccién, posesion particular, pertenencia foranea,
exportacién y salario. Concluyendo que existe una discrepancia entre el
rendimiento laboral de aquellas compafiias que ejecutaron capacitacion
y las que no lo forjaron, sin embargo, tal disconformidad no fue

significativa.
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Navarrete (2018), en su trabajo de investigacion titulado “La capacitaciéon
del personal y el desempefio laboral”, realizado en la Universidad
Técnica de Ambato, afirma que el propdsito consistié en encontrar las
necesidades de capacitacion, que permitan desarrollar alternativas
viables y propuestas para el fortalecimiento del desempefio laboral. Este
estudio tiene un enfoque cualitativo y cuantitativo, para una muestra de
100 colaboradores mediante encuestas utilizando como herramienta el
cuestionario. Como resultados se establecidé la correlacion entre la
capacitacion y el desemperio laboral. Se concluye planteando métodos
gue se deben cumplir en diferentes etapas, priorizando el progreso
humano y social, perfeccionando este recurso en técnicas primordiales
de estimulo, régimen de carrera, valoracion, capacitacion y formacion
continua de sus colaboradores, paralelo a las tacticas y mejora
institucional, generando una comunicacion vigorosa y firme para fortificar

el logro de los propositos.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Céardenas (2021), en su tesis titulada “Capacitacion y desempefio laboral
de los funcionarios del area operativa del BanEcuador B.P., Guayaquil,
20207, realizada en la Universidad César Vallejo, afirma que la finalidad
fue establecer la reciprocidad existente entre capacitacion y desempefio
laboral de los colaboradores del area operativa en esta empresa. Este
estudio manejo un disefio no experimental, descriptivo correlacional,
para una muestra de 30 funcionarios, aplicandoles como instrumentos el
cuestionario de capacitacion y el cuestionario de desempefio laboral.
Obteniendo como resultados que no concurre correspondencia
significativa entre capacitacion en el puesto y desempefio laboral,
también, no consta concordancia significativa entre capacitacion por
aprendizaje y desempefio laboral, asimismo, no hay dependencia
significativa entre capacitacion por instrucciones en el puesto y
desempefio laboral y no hay vinculacién significativa entre la las
habilidades interpersonales y desempefio laboral. Concluyendo que no
concurre reciprocidad significativa entre capacitacion y desempefio
laboral en el personal del area operativa del “BanEcuador B.P.”,
Guayaquil.
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Garcia (2019), en su tesis titulada “La capacitacion y su relacién con el
desempeiio laboral del personal administrativo en la calidad del servicio
al usuario, en el Hospital Belén de Trujillo, afio 2017”, realizada en la
Universidad Sefior de Sipan, sostiene que el objetivo de este estudio fue
examinar la capacitacion, desempefio laboral y la calidad de servicio al
usuario en este hospital. Fue un estudio descriptivo correlacional y
cuantitativo, y a la vez no experimental. Se recopilaron los datos a través
de una encuesta estructurada a dos muestras, una de 60 trabajadores
administrativos y la otra de 55 pacientes. Los resultados obtenidos,
fueron que el 47.37% respondid6 que no se ejecuta actividades de
capacitacion; un 45.34% afirmaron que son eficaces y un 53.82% de los
pacientes respondieron que es seguro el servicio que reciben.
Correlacionando con Rho de Spearman, en referencia a capacitacion y
calidad resulto -0.33, y para el desempefio laboral y calidad se obtuvo
0.406, concluyendo que no existe reciprocidad entre capacitacion,

desemperio laboral y calidad de servicio.

Huamachuco (2020), en su trabajo de investigacién titulado “Relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020”, realizado
en la Universidad Continental, dice que su objetivo fue comprobar la
dependencia entre capacitacion y desempefio laboral docente en esta
institucion. Este estudio tuvo un disefio descriptivo correlacional, se
trabajé con un cuestionario para una muestra de 25 docentes. Segun los
resultados, la correspondencia entre capacitacion y el desempefio
laboral resulto con un valor de correlacion de Pearson de 0,834, lo que
implica que la capacitacion a pesar de ser una constante dentro del
sector educativo, los momentos actuales han limitado su accionar. Se
concluye, atestiguando que el nivel de capacitacion muestra un 72% en
nivel regular, mientras que el desemperio laboral demuestra un 40% en

un grado regular.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Noda (2017), en su tesis titulada “Capacitacion y el desempefio laboral
de los trabajadores del Restaurante de Mar y Piedra de la ciudad de

19



Huanuco, 20177, realizada en la Universidad de Huanuco, afirma que la
finalidad del presente estudio implico evaluar la reciprocidad de la
capacitacion con el desempefio laboral en el personal de este
restaurante. Esta investigacion fue aplicada, con enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo correlacional y disefio no experimental transeccional.
La muestra estuvo conformada por 8 trabajadores a quienes se les aplico
un cuestionario anénimo. Segun los resultados, a través del coeficiente
de Pearson se obtuvo que la correspondencia es alta, siendo un 0.965 y
el valor de significancia es 0.000, y se concluye diciendo que la
capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores del Restaurante de Mar y Piedra de la Ciudad de
Huéanuco, 2017.

Torres (2018), en su tesis titulada “La capacitacion institucional y su
relacion con el desempeiio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco, 20177, realizada en la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, afirma que la finalidad fue
determinar la correspondencia existente entre la capacitacion
institucional y el desempefio laboral del personal administrativo de esta
entidad. Fue una investigacion descriptiva/correlacional, la muestra fue
formada por colaboradores administrativos en dos grupos: oficinas
administrativas y oficinas académicas. Segun los resultados, la
capacitacion institucional tiene una relacién positiva con respecto al
desempeiio laboral del personal administrativo en esta universidad,
siempre y cuando el desarrollo sea permanentemente, previa
identificacion de las necesidades de capacitacion.

Hermosilla y Salvador (2020), en su trabajo de investigacion titulada
“Contrataciéon de personal y desempefo laboral en la Municipalidad
Distrital de San Francisco de Asis — Lauricocha — Huanuco — 20197,
realizada en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, afirma que la
presente tesis tuvo como propésito establecer la reciprocidad entre la
contratacién de personal y el desempefio laboral en esta municipalidad.
Fue una investigacion aplicada, con enfoque descriptivo correlacional.
La muestra fueron 28 empleados, para ellos se utilizé un cuestionario
con escala de tipo Likert. Segun los resultados, se rechazoé la hipotesis
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2.2.

alternante (HI: r = | “no existe correlacion”), y se acepto la hipotesis nula
(Ho: r = | existe relacion negativa”), manifestando reciprocidad directa
(positiva), calificado con una correlacion baja (r = 0.071). Se concluye
evidenciando correlacion directa (negativa), entre el desempefio laboral
con las dimensiones reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion
con grados de correlacion calificado como bajo (r = 0.030 r = 0.242; r =
0.171r=0.116).

BASES TEORICAS
2.2.1. CAPACITACION

La capacitacion es el “proceso de desarrollar cualidades en el personal,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al
logro de los objetivos de la organizacion. El proposito es influir el
comportamiento de los individuos para aumentar su productividad en su
trabajo” Chiavenato (2009, pag. 386).

Por otro lado, la capacitacion significa “la preparacion de la persona en
el cargo, ya que el proposito de la educacion es preparar a la persona
para el trabajo. La educacion profesional busca formar para el ejercicio
de una profesion en un determinado mercado de trabajo” Robbins (2004,
pag. 35).

Segun Chiavenato (2009, pag. 387), el contenido de la capacitacion

puede implicar lo siguiente:

v' Transmisién de informacion
“El elemento esencial en muchos programas de capacitacion es el
contenido: distribuir informaciones entre los entrenados como cuerpo
de conocimientos. A menudo, las informaciones son genéricas,
referentes al trabajo: informaciones acerca de la empresa, sus
productos, sus servicios, su organizacion, su politica, sus
reglamentos, etc. puede cobijar también la transmision de nuevos

conocimientos” (Robbins, 2004, pag. 37)

Segun Siliceo (2010, péag.102), las capacidades son factores

importantes dentro de la transmisibn de la informacién y los
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indicadores de la dimensién serian:

e Destrezas

“Es un arte con el cual se realiza un determinado trabajo de
manera correcta y placentera, es decir, realizar una accién con
destreza involucrara hacerlo y bien, por lo tanto, la persona que
transmita la informacion debe tener destreza para que la
informacion sea captada satisfactoriamente” (Siliceo, 2010,
pag.102)

e Capacidades

Segun Siliceo (2010) “Se refiere a los recursos y aptitudes que
tiene un individuo, entidad o institucion, para desempefiar una
determinada tarea. Por lo tanto, si al capacitar al personal no se

posee lo suficiente no se lograréa el objetivo” (pag.102).
e Conocimiento

Segun Siliceo (2010) “Para poder transmitir informacion la
persona tiene que tener experiencia, la comprension tedrica o

practica de un asunto referente a la realidad” (pag.102).

v" Desarrollo de Habilidades
Segun Robbins (2004) “Son aquellas destrezas y conocimientos
directamente relacionados con el desempefio del cargo actual o de
posibles ocupaciones futuras: se trata de una capacitacion a menudo
orientado de manera directa a las tareas y operaciones que van a

ejecutarse” (pag. 35).

Segun Chiavenato (2009), pag. 387.), para mejorar las habilidades
se debe preparar para la ejecucion y la operacion de tareas, manejo
de equipamientos y maquinas. Entonces los indicadores de la

dimension serian:
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e Operacion de tareas

Chiavenato (2009) afirma que “las actividades constan de una o
varias operaciones, se debe individualizar para que todo sea

eficiente” (pag. 387).
e Manejo de equipamientos

Chiavenato (2009) afirma que “se debe dar conocer sobre el
manejo y la utilizacion de todos equipamientos correspondientes
a cada oficina y la organizacién” (pag. 387).

e Manejo de maquinas

Chiavenato (2009) afirma que “es necesario que todos los
trabajadores sean instruidos con respecto a las maquinas tanto

tecnologicas como manuales que la empresa posee” (387).

v" Modificacion de actitudes
Para Robbins (2004) por lo general se refiere “al cambio de
actitudes negativas por actitudes mas favorables entre los
trabajadores, aumento de la motivacion, desarrollo de la
sensibilidad del personal de gerencia y de supervision, en cuanto

a los sentimientos y relaciones de las demas personas” (pag. 35).

Segun Robbins (2004) también “puede involucrar la adquisicion
de nuevos habitos y actitudes, ante todo, relacionados con los
clientes o usuarios (como es el caso del entrenamiento de los
vendedores, de los promotores, etc.) o técnicas de ventas” (pag.
35).

Los indicadores de la dimensién serian:
e Modificaciéon del comportamiento

Robbins (2004) dice que “en muchos casos las capacitaciones

tienen mucha influencia en el comportamiento de cada trabajador
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ya que crecen profesionalmente, en cada obtencion de
conocimientos y modifican su actitud para ver la realidad de la
empresa” (pag. 35).

e Comunicacioén

Robbins (2004) afirma que “es la conexion sobre lo que se quiere
transmitir y consecuente ayudara a alcanzar el objetivo” (pag.
35).

2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2000, sostiene que el desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador en basqueda de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (pag. 359)

Asi mismo Palaci (2005) sostiene que “el desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”
(Pag. 87).

Por otro lado, segun Niria (2008):

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion a
sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de
los trabajares, entre los cuales se consideran para esta
investigacion: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en
equipo y capacitacion para el trabajador. (Pag. 83)

v’ Satisfaccion en el trabajo

“Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que
el empleado percibe su trabajo, que manifiestan en determinadas
actitudes laborales. Lo cual se encuentra relacionada con la
naturaleza del trabajo, supervisidén, estructura organizativa, entre
otros.

Por otra parte, la satisfaccidén en el trabajo es un sentimiento de placer
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o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el
efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro”. Niria
(2008, pag. 39)

Segun Amoros (2007, pag. 75), los factores determinantes de la
satisfaccion del trabajo que en ellas se puede encontrar son:
oportunidades, compensacion justa y condiciones de trabajo; estos
son necesarios en el desempefio laboral. Los indicadores de la

dimension serian:

e Oportunidades

Amoros (2007) “aquel trabajo que le exija al empleado a la
realizacion de un esfuerzo mental por realizarlo, sera preferido
por este, ya que podra poner en practica todas sus habilidades”
(pag. 75)

e Compensacion econOmica

Amoros (2007) lo define como “el método utilizado por una
organizacion para retribuir el trabajo de las personas. Se basa en
las politicas, técnicas y objetivos de compensacion
representados en la remuneracion, prestaciones o beneficios
tangibles que recibe el trabajador como parte de la relacion

laboral” (pag. 75).
e Condiciones de trabajo

Amoros (2007) “Cuando los empleados trabajan en condiciones

seguras y comodas en el trabajo, se sentiran mas satisfechos”
(pag. 75).

v Autoestima
Para Niria (2008):

La autoestima “es otro elemento a tratar, motivado a que es un
sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad
por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo
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de ser reconocido dentro del equipo de trabajo”. Es muy
importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las
personas para mostrar sus habilidades. Relacionado con el
trabajo continuo, ya que es un factor determinante significativo, de
superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran
vulnerabilidad tiende a ser elevada la exposicion de verdaderos
sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios
atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin
embargo, depende de la autoestima, esa caracteristica de

personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso. (Pag. 43).
Por otra parte, tal como lo sostiene Estrada (1988):

Cada persona cuenta con varios factores que influyen en el
desarrollo de la misma y que, ademas, dan paso a su instauracion
como algo positivo 0 negativo, son los siguientes: tal como lo
sostiene Giraldo (2017, pag 98). Por lo tanto la escalera del
autoestima es la clave del éxito personal y alcanzar la

autorealizacion. (Pag. 12)

Los indicadores de la dimension serian:

e Auto-reconocimiento

Para Ellis (2001) el autoreconocimiento es “reconocerse a si
mismo, reconocer las necesidades, habilidades, potencialidades
y debilidades, cualidades corporales o psicolégicas, observar sus

acciones, como actua, por qué actia y qué siente” (Pag. 37).
e Auto-superacion
Para Ellis (2001):

“Si la persona se conoce es consciente de sus cambios, crea su
propia escala de valores, desarrolla y fortalece sus capacidades y
potencialidades, se acepta y se respeta; estd siempre en
constante superacion, por lo tanto, tendra un buen nivel de
autoestima, generando la capacidad para pensar y entender, para

generar, elegir y tomar decisiones y resolver asuntos de la vida
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cotidiana, escuela, amigos, familia, etc.” Es una suma de

pequefios logros diarios. (Pag. 37)
e Auto-valoracién

Para Ellis (2001) “refleja la capacidad de evaluar y valorar cosas
gue son buenas, que le satisfacen y son enriquecedoras, le
hacen sentir bien, le permiten crecer y aprender. Es buscar y
valorar todo aquello que le haga sentirse orgulloso de si mismo”
(Pag. 37).

v Trabajo en equipo
Para Niria (2008):

“Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema
estable de interacciones dando origen a lo que se denomina
equipo de trabajo”. Dentro de esta se desarrollan ciertos
procesos, como la cohesidon del equipo, la uniformidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, entre otros, aunque las
acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en
el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuos impone condiciones

gue deben ser consideradas para un trabajo efectivo. (Pag.39).

Asi mismo Amar (1998) menciona que “el trabajo en equipo puede
contribuir a solucionar problemas tan caracteristicos de las
organizaciones tales como: falta de motivacion, productividad,
satisfaccion, comunicacién, compromiso con las metas, habilidades
requeridas para desempefiar un puesto y flexibilidad organizativa”
(Pag 158).

Los indicadores de la dimensién serian:

e Comportamiento
Para Amar (1998):

El trabajo en equipo estimula a los individuos para que
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antepongan sus metas individuales a favor del grupo. “El proceso
de desarrollar un propésito comun y el acuerdo de las metas
especificas, combinado con las presiones sociales que ejerce el
equipo- dan como resultado una alta unidad de compromiso con
las metas del equipo.” En otras palabras, genera la identificacion
de las personas con los principios, valores e intereses de la
organizacion y la primacia de los objetivos colectivos sobre los
individuales. (Pag. 158)

e Comunicacién
Para Amar (1998):

El trabajo en equipo auto gestionados crea dependencias
interpersonales que exigen que los miembros interactien mucho
mas que cuando trabajan solos en sus puestos. De manera
similar, los equipos transnacionales crean dependencias
internacionales e incrementan la comunicacion en toda la

organizacion. (Pag. 158)
e Productividad
Para Amar (1998):

El trabajo en equipo tiene la ventaja de la regeneracion mutua,
los miembros restantes analizan las contribuciones de cada uno
de sus miembros. Utilice los recursos disponibles para mejorar
continuamente la forma en que se realizan las tareas para lograr
una mayor calidad y una mayor productividad. Los equipos tienen
el potencial de crear sinergias positivas. La introduccion de
equipos en la mayoria de las organizaciones esta asociada con
la reduccién de personal. Lo que hace el gobierno es utilizar
sinergias positivas para lograr la misma producciéon con menos
gente. Esto se traduce en mayores niveles de productividad.
(pag. 158)
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2.3.

DEFINICIONES CONCEPTUALES
Aptitud:

“Capacidad y disposicion para el buen desempefio o ejercicio de las
funciones encomendadas. Suficiencia e idoneidad para obtener y ejercer
un empleo o cargo” Solano (2019).

Ejecucion:

“Es el proceso dinAmico de convertir en realidad la accién que ha sido
planeada, preparada y organizada ya que trata exclusivamente con
personas” Lerdo de Tejada (2005).

Inclusion:

“Es la actitud, tendencia o politica de integrar a todas las personas en la
sociedad, con el objetivo de que estas puedan participar y contribuir en
ella y beneficiarse en este proceso” Solano (2019).

Motivacion:

“Se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a llevar a cabo
ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir

todos los objetivos planteados” Solano (2019).
Politica:

“Criterios e iniciativas dentro de ciertos limites, que indican la manera
como debe realizarse algo. Determinan un marco de referencia dentro
del cual se deben adoptar decisiones asegurando con ello que estas

sean uniformes y consistentes” Lerdo de Tejada (2005).
Productividad laboral:

“‘Es una medida de eficiencia de una persona, maquina, factoria,
sistema, etc. en la conversion de los insumos en productos Utiles ya que
esta ligada al desempefio de las personas” Lerdo de tejada (2005).

Supervision:
“Verificacion y comprobacién de las actividades emprendidas en el
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2.4.

2.5.

desarrollo de un proceso sistematico de trabajo, acordes con programas
y proyectos previamente formulados” Lerdo de Tejada (2005).

Vulnerabilidad:

“Es la cualidad de vulnerable (que es susceptible de ser lastimado o
herido ya sea fisica 0 moralmente). puede aplicarse a una persona o a
un grupo social segun su capacidad para prevenir, resistir y
sobreponerse de un impacto” Solano (2019).

HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

e La capacitacion no se relaciona significativamente con el
desempeifio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria -
2022.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

e La transmision de informacion no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo
Maria — 2022.

e Eldesarrollo de habilidades no se relaciona significativamente con
el desemperio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria
—2022.

e La modificacion de actitudes no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo
Maria — 2022.

VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1

Y: Desempefio Laboral

2.5.2. VARIABLE 2

X: Capacitacion
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Transmision de
informacion

Desarrollo de
habilidades

Capacitacion

Modificacién de
actitudes

Satisfaccion en el
trabajo

Desempefio

laboral Autoestima

Trabajo en equipo

Destreza
Capacidades

Conocimiento

Operacion de tareas

Manejo de
equipamiento
Manejo de
magquinas
Modificacion del
comportamiento

comunicacion

Oportunidades

Compensacion
economica

Condiciones de
trabajo
Auto-

reconocimiento

Auto-superacion

Auto- valoracion

Comportamiento
Comunicacion

productividad

Cree que sus destrezas han mejorado con alguna capacitacion recibida en esta distribuidora.
Se siente lo suficientemente capaz para realizar sus actividades cotidianas en esta
distribuidora.

Conoce usted las bondades de los productos que se venden en esta distribuidora.
Considera buena su calidad de atencién a los clientes en esta distribuidora.

Cree que su dominio en el uso de los equipos es idéneo en esta distribuidora.

Supone que su manejo en las maquinarias es adecuado en esta distribuidora.

Cree usted que mediante la capacitacion se genera nuevos conocimientos en esta
distribuidora.

Considera que la comunicacion entre trabajadores es fluida en esta distribuidora.

Los trabajadores estan satisfechos con las oportunidades que les brinda la empresa para
crecer profesionalmente.

Considera que la compensacidn es satisfactoria para el trabajador y este influye en su
desempefio laboral en esta distribuidora.

Los trabajadores se sienten comodos para desarrollar sus actividades que realizan en esta
distribuidora.

Mediante la capacitacion demuestran las habilidades suficientes para un buen desempefio
en esta distribuidora.

La auto-superacion incide en el rendimiento de los trabajadores en esta distribuidora.

Reconoce que los trabajadores demuestran confianza en si mismo para un buen desempefio
en esta distribuidora.

Percibe que los trabajadores tienen un buen comportamiento para realizar trabajo en equipo
en esta distribuidora.

La comunicacion en los trabajadores facilita el trabajo en equipo para un buen desempefio
en esta distribuidora.

El trabajo en equipo esté generando productividad en esta distribuidora.

Fuente: Bases Tedricas. Elaboracion Propia.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion es aplicada porque, segun Padron (2006), la investigacion
aplicada es un estudio cientifico que se enfoca en resolver dificultades de la
vida cotidiana o examinar situaciones reales, utilizando teorias cientificas
previamente validadas, con el fin de resolver problemas préacticos y tomar el
control de la vida cotidiana. situaciones.

3.1.1. ENFOQUE

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque segun
Hernandez et. al. (2014):

"Se usO la guia de entrevistas porque nos dio la posibilidad de
generalizar los resultados de manera mas amplia, nos permitio
controlar la encuesta, y las vistas contadas y el tamafio de esas
vistas". Nuevamente, nos dio la oportunidad de replicar y enfocar
sobre tal La gran posibilidad de puntos especificos del fenomeno,
ademas, facilita las comparaciones entre estudios similares.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Esta investigacion tiene un nivel descriptivo correlacional, porque segun
Hernandez et. al. (2014), “este nivel se utiliza cuando se va a puntualizar
como son y como se muestran cambios, eventos, entornos y sucesos,
busca detallar cualidades, rasgos y especificaciones relevantes de
cualquier fendémeno que se examine”. Es decir, se seleccion6 una serie
de asuntos y se medi6 o recogi6é informacion sobre la relacion entre la

capacitacion y el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito.
3.1.3. DISENO

Esta investigacion tiene un disefio no experimental porque segun

Hernandez et. al. (2014), “se trata de estudios donde no hacemos variar
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en forma intencional las variables”, es decir, observar la capacitacion y
el desemperfio laboral en la Distribuidora San Benito tal como se dan en
Su contexto natural, para posteriormente analizarlo. Este disefio tiene la

siguiente representacion:

/ Ol
m= i
Doénde:

m : Personal de la Distribuidora San Benito.

0O1. Observacion de la capacitacion en la Distribuidora San Benito.
O2: Observacion del desempefio laboral en la Distribuidora San
Benito.

r : Relaciéon entre variables.

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

El presente estudio estuvo constituido por las siguientes poblaciones:
Poblacion A: Colaboradores de la distribuidora

Esta poblacion estuvo conformada por los trabajadores de la
Distribuidora San Benito. En este tipo de poblaciéon se buscé recopilar
datos con respecto a la capacitacion dentro de la empresa y estuvieron
distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 2

Distribucion de la Poblacion A

Areas Cantidad
Administracion 02
Contabilidad 01
Ventas 20
Almacén 02

Total 25

Fuente: Distribuidora San Benito / 2022. Elaboracion Propia.
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Poblacion B: Jefes de areas

Esta poblacién estuvo conformada por los jefes de cada éarea de la
Distribuidora San Benito. En este tipo de poblacion se busco recopilar
datos con respecto al desempefio laboral dentro de la empresa y

estuvieron distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3

Distribucion de la Poblacion B

Areas Cantidad
Gerencia General 01
Administracion 01
Contabilidad 01
Ventas 01
Almacén 01
Total 05

Fuente: Distribuidora San Benito / 2022. Elaboracion Propia.

3.2.2. MUESTRA

En el presente estudio, considerando que las poblaciones son de tamafio
reducido no fue necesario utilizar el muestreo respectivo. Por lo tanto,

las muestras fueron iguales a las poblaciones.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

La técnica que se empled fue la encuesta y su instrumento fue el cuestionario,
gue fue sometido a juicio de tres expertos de la especialidad de Administraciéon
de Empresas, se aplico a los jefes y colaboradores para recopilar la
informacion en la muestra de estudio, utilizando un conjunto sistematizado de

preguntas para captar los datos que interesa a la presente investigacion.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para el procesamiento de los datos recolectados en la encuesta, se analizd
mediante estadistica descriptiva, y para el andlisis de datos se utiliz6 como
apoyo los programas SPSS y Excel.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. CAPACITACION
4.1.1. TRANSMISION DE INFORMACION

4.1.1.1. Destreza

Tabla 4

La Destreza en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
En desacuerdo 1 4,00
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 12,00
De acuerdo 15 60,00
Completamente de acuerdo 6 24,00
Total 25 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 1

La Destreza en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 4. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

En la Figura 1, se observa que el 60% de los colaboradores de la
Distribuidora San Benito, esta de acuerdo, el 24% est4 completamente
de acuerdo, el 12% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 4% esta
en desacuerdo en creer que sus destrezas han mejorado con alguna

capacitacion recibida en esta distribuidora.
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4.1.1.2. Capacidades

Tabla 5

Las Capacidades en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Completamente en desacuerdo 1 4,00
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 8,00
De acuerdo 9 36,00
Completamente de acuerdo 13 52,00
Total 25 100,0
Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.
Figura 2
Las Capacidades en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 5. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

En la Figura 2, se observa que el 52% de los colaboradores de la

Distribuidora San Benito estd completamente de acuerdo, el 36% esta

de acuerdo, el 8% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 4% esta

completamente en desacuerdo en sentirse lo suficientemente capaz

para realizar sus actividades cotidianas en esta distribuidora.
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4.1.1.3. Conocimiento

Tabla 6

El Conocimiento en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 24,00
De acuerdo 15 60,00
Completamente de acuerdo 4 16,00
Total 25 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 3

El Conocimiento en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 6. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

T
Completamente de acuerdo

En la Figura 3, se observa que el 60% de los colaboradores de la

Distribuidora San Benito esta de acuerdo, el 24% esta ni de acuerdo,

ni en desacuerdo y el 16% esta completamente de acuerdo en conocer

las bondades de los productos que se venden en esta distribuidora.
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4.1.2. DESARROLLO DE HABILIDADES
4.1.2.1. Operacion de tareas

Tabla 7

La Operacion de Tareas en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Completamente en desacuerdo 1 4,00
En desacuerdo 1 4,00
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 20,00
De acuerdo 9 36,00
Completamente de acuerdo 9 36,00
Total 25 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboraciéon Propia.

Figura 4

La Operacion de Tareas en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 7. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

En la Figura 4, se observa que un 36% de los colaboradores de la
Distribuidora San Benito estd completamente de acuerdo, otro 36%
esta de acuerdo, el 20% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 4%
estd en desacuerdo y completamente en desacuerdo respectivamente
en considerar buena la calidad de su atencion a los clientes en esta

distribuidora.
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4.1.2.2. Manejo de equipamiento

Tabla 8

El Manejo de Equipamiento en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 12,00
De acuerdo 14 56,00
Completamente de acuerdo 8 32,00
Total 25 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 5

El Manejo de Equipamiento en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 8. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

En la Figura 5, se observa que un 56% de los colaboradores de la
Distribuidora San Benito est4 de acuerdo, el 32% esta completamente
de acuerdo y el 12% estéa ni de acuerdo, ni en desacuerdo en creer que

su dominio en el uso de los equipos es iddneo en esta distribuidora.
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4.1.2.3. Manejo de maquinas

Tabla 9

El Manejo de Maquinas en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 1 4,00
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 8,00
De acuerdo 14 56,00
Completamente de acuerdo 8 32,00
Total 25 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 6

El Manejo de Maquinas en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 9. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

T
Completamente de
acuercdo

En la Figura 6, se observa que el 56% de los colaboradores de la

Distribuidora San Benito est4 de acuerdo, el 32% esta completamente

de acuerdo, el 8% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 4% esta

completamente de desacuerdo en suponer que su manejo en las

maquinarias es adecuado en esta distribuidora.
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4.1.3. MODIFICACION DE ACTITUDES

4.1.3.1. Modificacion del comportamiento

Tabla 10

La Modificacion del Comportamiento en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
En desacuerdo 1 4,00
De acuerdo 12 48,00
Completamente de acuerdo 12 48,00
Total 25 100,0

Fuente: Encuesta Anénima. Elaboracion Propia.

Figura 7

La Modificacion del Comportamiento en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 10. Elaboracion: Propia.
Interpretacion:

En la Figura 7, se observa que un 48% de los colaboradores de la
Distribuidora San Benito estda de acuerdo, otro 48% esta
completamente de acuerdo y el 4% esta en desacuerdo en creer que
mediante la capacitacibn se genera nuevos conocimientos en esta

distribuidora.
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4.1.3.2.Comunicacion

Tabla 11

La Comunicacién en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Completamente en desacuerdo 1 4,00
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 16,00
De acuerdo 14 56,00
Completamente de acuerdo 6 24,00
Total 25 100,0
Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.
Figura 8
La Comunicacion en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 11. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

T
Completamente de
acuerdo

En la Figura 8, se observa que el 56% de los colaboradores de la

Distribuidora San Benito est4 de acuerdo, el 24% esta completamente

de acuerdo, el 16% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 4% esta

completamente en desacuerdo en considerar que la comunicacion

entre trabajadores es fluida en esta distribuidora.
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4.2. DESEMPENO LABORAL
4.2.1. SATISFACCION EN EL TRABAJO
4.2.1.1. Oportunidades

Tabla 12

Las Oportunidades en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 40,00
De acuerdo 2 40,00
Completamente de acuerdo 1 20,00
Total 5 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 9

Las Oportunidades en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 12. Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

En la Figura 9, se observa que un 40% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito esta de acuerdo, otro 40% esta ni de acuerdo,
ni en desacuerdo y el 20% esta completamente de acuerdo que los
trabajadores estan satisfechos con las oportunidades que les brinda la

empresa para crecer profesionalmente.
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4.2.1.2. Compensacion econémica

Tabla 13

La Compensacion Econdmica en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
De acuerdo 5 100,00
Total 5 100,0

Fuente: Encuesta Anénima. Elaboracion Propia.

Figura 10

La Compensacion Econémica en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 13. Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

En la Figura 10, se observa que el 100% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito estd de acuerdo en considerar que la
compensacion es satisfactoria para el trabajador y este influye en su

desempenio laboral en esta distribuidora.
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4.2.1.3.Condiciones de trabajo

Tabla 14

Las Condiciones de Trabajo en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
De acuerdo 5 100,0
Total 5 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracion Propia.

Figura 11

Las Condiciones de Trabajo en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 14. Elaboracion Propia.
Interpretacion:
En la Figura 11, se observa que el 100% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito esta de acuerdo que los trabajadores se sienten

comodos para desarrollar sus actividades que realizan en esta

distribuidora.

45



4.2.2. AUTOESTIMA

4.2.2.1. Auto -reconocimiento

Tabla 15

El Auto — reconocimiento en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 20,00
De acuerdo 2 40,00
Completamente de acuerdo 2 40,00
Total 5 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 12

El Auto — reconocimiento en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 15. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

En la Figura 12, se observa que un 40% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito estan completamente de acuerdo, otro 40%
estd de acuerdo y el 20% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo que
mediante la capacitacion se demuestran las habilidades suficientes para

un buen desempefio en esta distribuidora.
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4.2.2.2. Auto — superacion

Tabla 16

La Auto — superacion en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
De acuerdo 4 80,00
Completamente de acuerdo 1 20,00
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 13

La Auto — superacion en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 16. Elaboracion Propia.

8]

Interpretacion:

En la Figura 13, se observa que el 80% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito estan de acuerdo y el 20% esta completamente
de acuerdo que la auto-superacion incide en el rendimiento de los

trabajadores en esta distribuidora.
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4.2.2.3. Auto — valoraciéon
Tabla 17

La Auto — valoracion en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 20,00
De acuerdo 4 80,00
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 14

La Auto — valoracion en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 17. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

En la Figura 14, se observa que el 80% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito estan de acuerdo y el 20% esta ni de acuerdo,
ni en desacuerdo en reconocer que los trabajadores demuestran

confianza en si mismo para un buen desempefio en esta distribuidora.

48



4.2.3. TRABAJO EN EQUIPO

4.2.3.1. Comportamiento

Tabla 18

El Comportamiento en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 5 100,00
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 15

El Comportamiento en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 18. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

En la Figura 15, se observa que el 100% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito estan de acuerdo en percibir que los
trabajadores tienen un buen comportamiento para realizar trabajo en

equipo en esta distribuidora.
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4.2.3.2. Comunicacion

Tabla 19

La Comunicacién en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
De acuerdo 4 80,00
Completamente de acuerdo 1 20,00
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta Anénima. Elaboracion Propia.

Figura 16

La Comunicacién en la Distribuidora San Benito.
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Fuente: Tabla 19. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

En la Figura 16, se observa que el 80% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito estan de acuerdo y el 20% esta completamente
de acuerdo que la comunicacién en los trabajadores facilita el trabajo en

equipo para un buen desempefo en esta distribuidora.
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4.2.3.3. Productividad

Tabla 20

La Productividad en la Distribuidora San Benito.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
De acuerdo 4 80,00
Completamente de acuerdo 1 20,00
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta Andnima. Elaboracién Propia.

Figura 17

La Productividad en la Distribuidora San Benito.

4

| 4
2 50,00%

Frecuencia

1
20,00%

0 T T
De acuerdo Completamente de acuerdo

Fuente: Tabla 20. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

En la Figura 17, se observa que el 80% de los jefes de area en la
Distribuidora San Benito estan de acuerdo y el 20% esta completamente
de acuerdo que el trabajo en equipo esta generando productividad en

esta distribuidora.
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4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
4.3.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Hipotesis general

e La capacitacion no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Distribuidora San Benito Tingo

Maria-2022.

Tabla 21

Correlaciones de la Hip6tesis General

o Desempefio
Capacitacion
laboral
Capacitacion Correlacion de 1 ,369
Spearman
Sig. (bilateral) ,541
N 25 5
Desempefio  Correlacion de ,369 1,000
laboral Spearman
Sig. (bilateral) ,541
N 5 5

Fuente: Datos a partir de la encuesta. Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Al observar la prueba estadistica, los resultados muestran que existe una
correlacién positiva débil (r = 0.369) y una significancia binaria (P-Valor),
es decir, el valor de probabilidad muestra que la correlacién no es
significativa (P-valor < 0.541), considerando que la significancia es P <
0.05. Por lo tanto, no se aceptd la hipdtesis propuesta, es decir, la
capacitacion no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la distribuidora San Benito Tingo Maria-
2022.
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4.3.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hipotesis especifica 1

e La transmision de informacidn no se relaciona significativamente con

el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito Tingo Maria-

2022.

Tabla 22

Correlaciones de la Hipotesis Especifica 1

Transmision .
Desempefio
de
_ y laboral
informacion
- ., Correlacion de 1,000 ,379
d;ansmlsmn Pearson
informacion Sig. (bilateral) ,530
N 25 5
Correlacion de 379 1,000
Desempefio  Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,530
N 5 5

Fuente: Datos a partir de la encuesta. Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Al observar la prueba estadistica, los resultados mostraron que existe

una correlacién positiva y débil (r = 0.379) y una significancia binaria (P-

Value), es decir, el valor de probabilidad que muestra la correlacion no

significa que no haya significacion. . Significancia (valor P <0,530), lo que

significa que el nivel de significancia es P<0,05. Por lo tanto, no se

acepto la hipotesis propuesta, es decir, la transmision de informaciéon no

se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
distribuidora San Benito Tingo Maria-2022.
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Hipotesis Especifica 2

e El desarrollo de habilidades no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral en la Distribuidora San Benito Tingo Maria-2022.

Tabla 23

Correlaciones de la Hipotesis Especifica 2

Desarrollo
Desempefio
de
- laboral
habilidades
Correlacion de 1,000 ,433
Desarrollo de Pearson
habilidades Sig. (bilateral) 467
N 25 5
Correlacion de 433 1,000
Desempefio  Pearson
laboral Sig. (bilateral) 467
N 5 5

Fuente: Datos a partir de la encuesta. Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Al observar la prueba estadistica, los resultados mostraron que existe

una correlaciéon media positiva (r = 0,433) y una significancia binaria (P-

Value), es decir, el valor de probabilidad que muestra la correlacion no

significa que no haya correlacién. (P-valor < 0,467), es decir, el nivel de

significacion es P < 0,05. Por lo tanto, no se acepté la hipotesis

propuesta, es decir, el desarrollo de habilidades no se relaciona

significativamente con el desempefio laboral en la distribuidora San

Benito Tingo Maria-2022.
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Hipotesis Especifica 3

e La modificacion de actitudes no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral en la Distribuidora San Benito Tingo Maria-2022.

Tabla 24

Correlaciones de la Hipotesis Especifica 3

Modificacion Desempefio
de actitudes laboral
Correlacion de 1,000 177
Modificacion  Pearson
de actitudes  Sig. (bilateral) 776
N 25 5
Correlacion de 177 1,000
Desempeiio  Pearson
laboral Sig. (bilateral) 776
N 5 5

Fuente: Datos a partir de la encuesta. Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Al observar la prueba estadistica, los resultados muestran que existe una

correlaciéon positiva muy débil (r = 0.177) y una significancia binaria (P-

Valor), es decir, el valor de probabilidad de que la correlacion n no sea

significativa (P-valor < 0.776), lo que significa que el nivel de significacion

es P < 0,05. Por lo tanto, no se acepto la hipotesis propuesta, es decir,

el cambio de posicibn no se relaciona significativamente con la

funcionalidad del distribuidor San Benito Tingo Maria-2022.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de la investigacion fue determinar de qué manera la
capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en la Distribuidora San
Benito - Tingo Maria — 2022 y segun los resultados se ha demostrado que la
capacitacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
la Distribuidora San Benito - Tingo Maria — 2022, con una significancia bilateral
de P-Valor <0, 541 y un coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0,369,
lo que indica que existe una correlacion positiva baja. Para contrastar esta
investigacion al respecto a la capacitacion Cardenas (2021), quien demostré
en su investigacion que no existe relacion significativa entre la capacitacion y
el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman no
significativa igual a 0.206, entre los funcionarios del area operativa en

BanEcuador B.P. en Guayaquil.

El primer objetivo especifico de la investigacion fue determinar de qué manera
la transmision de informacién se relaciona con el desempefio laboral en la
Distribuidora San Benito - Tingo Maria — 2022 y segun los resultados se ha
demostrado que la transmision de informacion no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito -
Tingo Maria — 2022, con una significancia bilateral de P-Valor < 0,530 y un
coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0,379, lo que indica que existe
una correlacion positiva baja. Para respaldar esto, Huamachuco (2020), quien
evidenci6 en su investigacibn que la capacitacibn se relaciona
significativamente con el desempefio laboral con una significancia bilateral de
P-Valor igual a 0,012 y un coeficiente de correlacién de Pearson igual a 0,834,
lo que demuestra una correlacion positiva alta, por lo tanto, a mayor
capacitacion se produce un mayor desempefio laboral en los docentes en una

institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa.
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El segundo obijetivo especifico del estudio fue determinar la relacién entre el
desarrollo de habilidades y el desempefio laboral en la distribuidora San
Benito - Tingo Maria - en el afio 2022, segun los resultados no existié una
correlacion significativa entre el desarrollo de habilidades y el desempefio
laboral San Benito - Tingo Distribuidora Maria - Desempefio laboral en 2022,
significacion bilateral P-valor < 0,467, coeficiente de correlacion de Spearman
r = 0,433, lo que indica una correlacion positiva moderada. Estos resultados
fueron ajustados por Garcia (2019), quien en su estudio determiné que no
existia una relacion significativa entre la formacién y el desempefio laboral,
valor P < 0,906 bilateralmente significativo, coeficiente de correlacion Rho de
Spearman = 0,406, lo que indica una asociacion moderadamente positiva.
formacion y desempefio laboral de los administradores hospitalarios del

Hospital Jillobellum.

El tercer objetivo especifico de la investigacion fue determinar de qué manera
la modificacion de actitudes se relaciona con el desempefio laboral en la
Distribuidora San Benito - Tingo Maria — 2022 y segun los resultados se ha
demostrado que la modificacion de actitudes no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito -
Tingo Maria — 2022, con una significancia bilateral de P-Valor < 0, 776 y un
coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0,177, lo que indica que existe
una correlacion positiva muy baja. Para contrastar la investigacién con Noda
(2017), quien a través de un coeficiente de Pearson igual a 0,965, obtuvo una
relacion alta, y un valor de significancia igual a 0,000, concluyé demostrando
gue la capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores en el Restaurante de Mar y Piedra de la ciudad de

Huanuco.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que la capacitacion no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria— 2022,
demostrado con una significancia bilateral de P-Valor igual a 0,541, dado
gue la condicion aceptable de significancia es que P-Valor < 0,05,
asimismo, segun la tabla de los rangos del nivel de significancia, se
determind que existe una correlacion positiva baja entre la capacitacion
y el desempefio laboral en la Distribuidora San Benito, demostrado con

un coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,369 (Tabla 21).

2. Se determindé que la transmision de informacion no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Distribuidora San
Benito - Tingo Maria — 2022, demostrado con una significancia bilateral
de P-Valorigual a 0,530, dado que la condicidon aceptable de significancia
es que P-Valor < 0,05, asimismo, segun la tabla de los rangos del nivel
de significancia, se determind que existe una correlacion positiva baja
entre la capacitacion y el desempefio laboral en la Distribuidora San
Benito, demostrado con un coeficiente de correlacion de Spearman igual
a 0,379 (Tabla 22). Sustentando con que el 60% de los colaboradores
estad de acuerdo en creer que sus destrezas han mejorado con alguna
capacitacion recibida en esta distribuidora (Tabla 4), asimismo, el 100%
de los jefes de area esta de acuerdo en considerar que la compensacion
es satisfactoria para el trabajador y este influye en su desempefio laboral

en esta distribuidora (Tabla 13).

3. Se determin6 que el desarrollo de habilidades no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Distribuidora San
Benito - Tingo Maria — 2022, demostrado con una significancia bilateral
de P-Valorigual a 0,467, dado que la condicién aceptable de significancia
es que P-Valor < 0,05, asimismo, segun la tabla de los rangos del nivel
de significancia, se determiné que existe una correlacion positiva baja
entre la capacitacion y el desempefio laboral en la Distribuidora San

Benito, demostrado con un coeficiente de correlacion de Spearman igual
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a 0,433 (Tabla 23). Fundamentado en que el 56% de los colaboradores
esta de acuerdo en creer que su dominio en el uso de los equipos es
idéneo en esta distribuidora (Tabla 8), también, el 80% de los jefes de
area estan de acuerdo que la auto-superacion incide en el rendimiento

de los trabajadores en esta distribuidora (Tabla 16).

Se determin6 que la modificacibn de actitudes no se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral en la Distribuidora San
Benito - Tingo Maria — 2022, demostrado con una significancia bilateral
de P-Valorigual a 0,776, dado que la condicién aceptable de significancia
es que P-Valor < 0,05, asimismo, segun la tabla de los rangos del nivel
de significancia, se determin0d que existe una correlacion positiva baja
entre la capacitacion y el desempefio laboral en la Distribuidora San
Benito, demostrado con un coeficiente de correlacion de Spearman igual
a 0,177 (Tabla 24). Sustentado en que el 56% de los colaboradores esta
de acuerdo en considerar que la comunicacion entre trabajadores es
fluida en esta distribuidora (Tabla 11), ademas, el 100% de los jefes de
area estan de acuerdo en percibir que los trabajadores tienen un buen
comportamiento para realizar el trabajo en equipo en esta distribuidora
(Tabla 18).
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RECOMENDACIONES

1. En la Distribuidora San Benito, se debe reforzar la capacitacion
constantemente, porque es una estrategia que fomenta a un alto
rendimiento laboral, y juega un papel fundamental para el logro de tareas
y proyectos, dado que es un proceso laboral de adquisicion de
conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para interactuar en
el entorno profesional y cumplir con el trabajo que se les encomienda,
fortaleciendo la transmision de informacion, el desarrollo de habilidades
y la modificacién de actitudes, para mejorar el nivel de desempefio laboral
en esta distribuidora.

2. Enla Distribuidora San Benito se debe disefiar un plan de aprendizaje y
desarrollo para los colaboradores con herramientas necesarias, modelos
de evaluacion bien estructurados y recursos que ofrezcan material y todo
lo que se debe utilizar para hacerle seguimiento durante el proceso,
porque el aprendizaje permanente permite el constante desarrollo de las
habilidades que un colaborador puede necesitar en sus actividades
laborales a todo nivel organizativo para formar parte de una plantilla
activa, motivada e integrada buscando lograr eficientemente los objetivos

propuestos en todas las areas de la distribuidora.

3. Enla Distribuidora San Benito, se debe manejar el método de rotacién de
puestos de trabajo entre sus colaboradores, porque asegura un cambio
escenario y nuevas responsabilidades que desafian al colaborador a
aprender y adaptarse para aprender nuevas destrezas, descubrir
actitudes desconocidas cambiando de un puesto diferente al que tenian
y determinar cuales son las oportunidades que pueden tener en un area
especifica o las habilidades que necesitan desarrollar para escalar
nuevas posiciones, asimismo por lo que sera una excelente manera de

reducir el aburrimiento,

el agotamiento, motivar a los empleados y aumentar su productividad en

la distribuidora.
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4. EnlaDistribuidora San Benito, se debe formar equipos multidisciplinarios,
porgue aportan un valor afiadido en relacion a la toma de decisiones, a
las que se debe llegar por consenso, son manejadas y valoradas desde
diferentes perspectivas, asimismo, estos equipos son un medio eficiente
para realizar proyectos y tareas generando mayor responsabilidad e
interés por ambas partes; tanto por el colaborador como por la
distribuidora, explorando habilidades, conductas y nuevas relaciones, y
fomentando aprendizajes colaborativos con diferentes competencias, lo

gue implicara buenos resultados y un mejor desempefio laboral.
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Capacitacion y Desempeiio Laboral en la Distribuidora San Benito 2022.

Se expide la presente para los fines que estime conveniente.

Tingo Maria, 24 de mayo del 2022.

Atentamente

~ STRIBUIDOR ITOSR.L
7224 -
Lucio Gletterre Fuaman

GERENTE GENERAL T
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tesis: “Capacitacion y desempenio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria - 2022”
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES TECNICAS E
INSTRUMENTOS
General: General: General: Variable 1 Enfoque:
¢cDe qué manera la| Determinar de qué manera la | La capacitacion no se relaciona Cuantitativo
capacitacion seNreIaciona capacitaci~én se relaciona con el significati\famente con el | X: Capacitacion Nivel:
en Ia Distbuicora San | DistibUidora San Berito  Tingo | wabajadores en Ia Distibuidora | & TreNSMision de informacion | o o

Benito Tingo Maria-2022?

Especificos:

cDe qué manera la
transmisiéon de informacion
se relaciona con el
desempefio laboral en la
Distribuidora San Benito
Tingo Maria-20227?

cDe qué manera el
desarrollo de habilidades se
relaciona con el desempefio
laboral en la Distribuidora
San Benito Tingo Maria-
20227

cDe qué manera la
modificacion de actitudes se
relaciona con el desempefio
laboral en la Distribuidora
San Benito tingo maria-
202272

Maria-2022.

Especificos:

Determinar de qué manera la
transmision de informacién se
relaciona con el desempefio
laboral en la Distribuidora San
Benito Tingo Maria-2022.

Determinar de qué manera el
desarrollo de habilidades se
relaciona con el desempefio
laboral en la Distribuidora San
Benito Tingo Maria-2022.

De qué manera la modificacion de
actitudes se relaciona con el
desempefio laboral en la
Distribuidora San Benito Tingo
Maria-2022.

San Benito Tingo Maria-2022.

Especificas:

La transmision de informacion no
se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en la
Distribuidora San Benito Tingo
Maria-2022.

El desarrollo de habilidades no se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la
Distribuidora San Benito Tingo
Maria-2022.

La modificacién de actitudes no se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la
Distribuidora San Benito Tingo
Maria-2022.

Xo: Desarrollo de habilidades
Xs: Modificaciéon de actitudes

Variable 2

Y: Desempefio laboral

Y1: Satisfaccion en el trabajo
Y. Autoestima
Ys: Trabajo en equipo

correlacional

Disefio:

No experimental
Poblacion y muestra:
Poblacién A: 25
trabajadores

Poblacion B: 05
trabajadores

Técnicas de
recoleccion de datos:
Encuesta

Técnicas de
procesamiento:

Estadistica descriptiva
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES .
PROGRAMA ACADEMICO PROFESIé)NéAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESA

ENCUESTA
Sefior(a), la presente encuesta forma parte de la investigacion: “Capacitacién y

desemperio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria - 2022”,
la que tiene por finalidad determinar de qué manera la capacitacion se relaciona
con el desempefio laboral en esta distribuidora.

Encuesta dirigida a los trabajadores.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.

CATEGORIA
1 2 3 4 5
Completamente En Ni de acuerdo, ni en Completamente
De acuerdo
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo
c CITACIO CATEGORIAS
APACITACION 1] 213l 4] 5

01

Cree que sus destrezas han mejorado con alguna capacitacion
recibida en esta distribuidora.

02

Se siente lo suficientemente capaz para realizar sus
actividades cotidianas en esta distribuidora.

03

Conoce usted las bondades de los productos que se venden
en esta distribuidora.

04

Considera buena su calidad de atencion a los clientes en esta
distribuidora.

05

Cree que su dominio en el uso de los equipos es idoneo en
esta distribuidora.

06

Supone que su manejo en las maquinarias es adecuado en
esta distribuidora.

07

Cree usted gue mediante la capacitacion se genera nuevos
conocimientos en esta distribuidora.

08

Considera que la comunicacion entre trabajadores es fluida en
esta distribuidora.

iMUCHAS GRACIAS!
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES .
PROGRAMA ACADEMICO PROFESIé)NéAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESA

ENCUESTA
Sefior(a), la presente encuesta forma parte de la investigacion: “Capacitacién y

desemperio laboral en la Distribuidora San Benito - Tingo Maria - 2022”,
la que tiene por finalidad determinar de qué manera la capacitacion se relaciona
con el desempefio laboral en esta distribuidora.

Encuesta dirigida a los jefes de area.

INSTRUCCIONES:

Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.

CATEGORIA
1 2 3 4 5
Completamente En Ni de acuerdo, ni en Completamente de
De acuerdo
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo
- CATEGORIAS
DESEMPENO LABORAL 17 21 31 a] 5

01

Los trabajadores estan satisfechos con las oportunidades que les
brinda la empresa para crecer profesionalmente.

02

Considera que la compensacion es satisfactoria para el
trabajador y este influye en su desempefio laboral en esta
distribuidora.

03

Los trabajadores se sienten comodos para desarrollar sus
actividades que realizan en esta distribuidora.

04

Mediante la capacitacion demuestran las habilidades suficientes
para un buen desempefio en esta distribuidora.

05

La auto-superacién incide en el rendimiento de los trabajadores
en esta distribuidora.

06

Reconoce que los trabajadores demuestran confianza en si
mismos para un buen desempefio en esta distribuidora.

07

Percibe que los trabajadores tienen un buen comportamiento
para realizar trabajo en equipo en esta distribuidora.

08

La comunicacién en los trabajadores facilita el trabajo en equipo
para un buen desemperio en esta distribuidora.

09

El trabajo en equipo esta generando productividad en esta
distribuidora.

iMUCHAS GRACIAS!
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EVALUACION

Estimado profesional, usted ha sido in
de un instrumento de investigacion en Cie

disposicion el instrumento motivo de evaluac....

tu valoracion de cada item del instrumento de investigacion.

proceso de evaluaciéon
or ello ponemos a tu

3 mmam tasessmaw —ee == QUE puedes enviarnos

1 Agradecemos de antemano su aporte, el cual nos permitira validar el instrumento

y obtener informacidn valida, estandar requerido para toda investigacion.

A continuacion, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con un
aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede hacernos llegar alguna
otra apreciacién en la columna de observaciones.

N® de item Validez de Validez de Validez Observaciones
tem Contenido Constructo Criterio
El tlem | Bl ftem [ Elitem permite
corresponde a | contribuye clasificar a los
alguna a medir el sujetos en las
: wonde | inds gort
la variable. p dh blecidas
Si Noy Si Noj Si No
1 [Cree que sus destrezas han mejorado con alguna X X X
capacitacion recibida en esta distribuidora.
2 |Se siente lo suficientemente capaz para realizar x X X
sus actividades cotidianas en esta distribuidora.
3 Conoce usted las bondades de los productos que X
se venden en esta distribuidora. X X
4 [Considera buena su calidad de atencién a los X X X
clientes en esta distribuidora.
5 [Cree que su dominio en el uso de los equipos es X % N
jdéneo en esta distribuidora.
& [Supone que su manejo en las maquinanas es % % %
pdecuado en esta distribuidora.
7 [Cree usted que medi la cag ion se X X X
genera nuevos conocimientos en esta
distribuidgra.
8 [Considera que la comunicacion entre trabajadores x x X
es fluida en esta distribuidora.
9 Los trabajadores estan satislechos con las x x %
pportunidades que les brinda la empresa para
Erecer profesionalmente.
10|Considera que la compensacion es satisfactoria X X X
lpara el trabajador y este influye en su desempefio
laboral en esta distribuidora.
11|Los trabajadores se sienten comodos para X X X
|desarrollar sus actividades que realizan en esta
[distribuidora.
12 |Mediante la capacitacion d 1 las x X X
habilidades suficientes para un buen desempefio
n esta distribuidora.
13/La auto-superacion incide en el rendimiento de los X x X
trabajadores en esta distribuidora.
14|Reconoce que los trabajadores demuestran X x X
lconfianza en si mismos para un buen desempeifio
enestadistribuidora.
15|Percibe que los trabajadores tienen un buen X X %
Icompc iento para reali jo en equipo en
sta distribuidora.
16|La comunicacion en los trabajadores facilita el X X x
trabajo en equipo para un buen desamperio an
lasta distribuidora.
17|El trabajo en equipo esta generando productividad
n esta distribuidora. X X X
Puntaje Total

fuente: Universidad de Hudnuco, 2022

OPINION GENERAL DEL INSTRUMENTO:

Si, cumple con los niveles aceptables de los indicadores de la presente validacién.

Datos del Experto:

Firma: )
Apellidos y Nombres: RA HUERTAS, Radl Felipe

DNI: 15610190
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EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacion
de un instrumento de investigacion en Ciencias Empresariales. Por ello ponemos a tu
disposicion el instrumento motivo de evaluacion y este formato en el que puedes enviarnos
tu valoracién de cada item del instrumento de investigacion.

1 Agradecemos de antemano su aporte, el cual nos permitira validar el instrumento

y obtener informacién valida, estandar requerido para toda investigacion.

A continuacién, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con un
aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademds puede hacernos llegar alguna

otra apreciaciéon en la columna de observaciones.

N" de item Validez de
tem Contenido

Validez de

Validez
Criterio

El item

Constructo
B item

a medr'el

$3¢
it

Observaciones

4
z
Q

2|
o

-

Cree que sus destrezas han mejorado con alguna
apacitacion recibida en esta distribuidora.

Se siente lo suficientemente capaz para realizar
sus actividades cotidianas en esta distribuidora.

N

3 Conoce usted las bondades de los productos que
e venden en esta distribuidora.

4 [Considera buena su calidad de atencién a los
clientes en esta distribuidora.

w

ICree que su dominio en el uso de los equipos es
Jdoneo en esta distribuidora.

6 [Supone que su manejo en las maquinarias es
pdecuado en esta distribuidora.

~N

Cree usted que mediante la capacitacion se
jgenera nuevos conocimientos en esta
distribuidora.

8 [Considera que la comunicacién entre trabajadores
es fluida en esta distribuidora.

3 [Los rabajadores estan satisfechos con las
pportunidades que les brinda la empresa para
recer profesionaimente.

10|Considera que la compensacion es satisfactoria
para el trabajador y este influye en su desempefio
laboral en esta distribuidora.

11|Los trabajadores se sienten comodos para
|desarrollar sus actividades que realizan en esta
[distribuidora.

X | X[ X | X] X | X|X| X| X[ X|[X

XXXXXXXXXXXQE

xxxxxxxxxxxggq

12|Mediante la capacitacion demuestran las
habilidades suficientes para un buen desempefio
len esta distribuidora.

13|La auto-superacion incide en el rendimiento de los
trabajadores en esta distribuidora. X

14|Reconoce que los trabajadores demuestran
confianza en si mismos para un buen desempefio | X
en esta distribuidora.

15|Percibe que los trabajadores tienen un buen
comportamiento para realizar trabajo en equipo en X
esta distribuidora.

X | X | X]| X

X | X | X[ X

16|La comunicacion en los trabajadores facilita el
trabajo en equipo para un buen desempeno en S 4
lesta distribuidora.

X

X

17|El trabajo en equipo esta generando productividad
n esta distribuidora. X

X

X

Puntaje Total

‘uente: Universidad de Huanuco, 2022

Datos del Experto:

Firma: % %gég’._f

Apellidos y Nombres: MG. BURILLO VELA, JULIO CESAR
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EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacion
de un instrumento de investigacién en Ciencias Empresariales. Por ello ponemos a tu
disposicién el instrumento motivo de evaluacién y este formato en el que puedes enviarnos
tu valoracién de cada item del instrumento de investigacion.

1 Agradecemos de antemano su aporte, el cual nos permitird validar el instrumento

y obtener informacién vdlida, estandar requerido para toda investigacion.

A continuacién, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con un
aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede hacernos llegar alguna
otra apreciacién en la columna de observaciones.

N de item Validez de Validez de Validez Observaciones
tem Contenido Constructo Criterio
El item | E|  item | Elitem permite
P a Y iasificar a los
alguna a medir el sujetos en las
% ionde | indicad gori
la b p
Si Noj Si Noj Si No
1 [Cree que sus destrezas han mejorado con alguna | x X X
apacitacién recibida en esta distribuidora.
2 [Se siente lo suficientemente capaz para realizar | X X X
lus actividades cotidianas en esla distribuidora.
3 [Conoce usted las bondades de los productos que | X X X
e venden en esta distribuidora.
4 [Considera buena su calidad de atencién a los X X X
klientes en esta distribuidora.
5 [Cree que su dominio en el uso de los equipos es | X X X
Jdoneo en esta distribuidora.
6 [Supone que su manejo en las maquinaras es X X X
jpdecuado en esta distribuidora.
7 KCree usted que mediante la capacitacion se X ¥ X
genera nuevos conocimientos en esta
Histbuidors.
8 Considera que la comunicacion entre trabajad X X X
es fluida en esta distribuidora.
9 |Los trabajadores estan satisfechos con las X X X
pportunidades que les brinda la empresa para
ecer profesionalmente.
10 sidera que la compensacién es satisfactoria X X X
ra el trabajador y este influye en su desempefio
al en esta distribuidora.
11|Los trabajadores se sienten comodos para X X X
idesarrollar sus actividades que realizan en esta
[distribuidora.
12|Mediante la capacitacion demt 1 las X X x
Ihabilidades suficientes para un buen desempefio
len esta distribuidora.
13|La auto-superacion incide en el rendimiento de los| X X X
trabajadores en esta distribuidora.
14|Reconoce que los trabaj demt ] X X X
lconfianza en si mismos para un buen desempefio
jen esta distribuidora. _ e -
15|Percibe que los trabajadores tienen un buen X X X
lcomportamiento para realizar trabajo en equipo en
ta distribuidora.
16|La comt 6n en los jad facilita el X X X
trabajo en equipo para un buen desempefo en
lesta distribuidora.
17|El trabajo en equipo esta generando productividad | X X X
esta distribuidora.
Puntaje Total

uente: Universidad de Huanuco, 2022

Datos del Experto: /) y
//.//I(’l{i";:l /)
B de J_.,./

Firma:

Apellidos y Nombres: Karla del Rocio Huaman Lovera

DNI: 40673968
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