LINIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN - TACNA

FacunLrap pE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

EFECTO DE LA CAPACITACION REALIZADA POR LA
DIRECCION REGIONAL DE LA PRODUCCION
EN EL DESEMPENO GERENCIAL DE
LAS MYPE, TACNA, 2017

TESIS

PRESENTADA POR:

Bach. LUIS ALBERTO DURAN CONDORI

Para optar el Titulo Profesional de:

INGENIERO COMERCIAL

TACNA - PERU
2018



UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN - TACNA

FAcUuLTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

TESIS
EFECTO DE LA CAPACITACION REALIZADA POR LA DIRECCION
REGIONAL DE LA PRODUCCION EN EL DESEMPENO
GERENCIAL DE LAS MYPE, TACNA, 2017

Sustentada y aprobada por el jurado calificador integrado por:

PRESIDENTE:
Dr. Pedro Pablo Chambi Condori ———_
B T
- VOCAL:

Dr. Luis Alberto Rocchetti Herrera

ASESOR:




DEDICATORIA

A mi madre Gladys.

Por haberme apoyado en todo momento, por
Sus consejos, sus valores, por la

motivacion constante que me ha permitido ser
una persona de bien, pero mas que nada, por

Su amaor.



AGRADECIMIENTOS

Gracias a mi Universidad, Gracias por haberme permitido
formarme, gracias a todas las personas que fueron
participes de este proceso, ya sea de manera directa o
indirectamente, gracias a todos Ustedes, fueron ustedes los
responsables de realizar su pequefio aporte, que el dia de
hoy se veria reflejado en la culminacion de mi paso por la
universidad.



CONTENIDO

DEDICATORIA

1.1  Descripcion del problema

1.2  Formulacion del problema

1.3  Justificaciéon

1.4  Objetivos

1.5 Hipotesis

16 \Vvariables .~~~



2.2

2.2.1 La capacitacion

2.2.2 Desempeiio gerencial de la microempresa

2.3

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

Bases tedrico — cientificas

2.2.1.1 Propositos de la capacitacion

2.2.1.2 Clasificacion de la capacitacion

2.2.1.3 Proceso de la capacitacion

2.2.1.4 La capacitacion como rol del Estado para la

competitividad empresarial

2.2.1.5 Programas de capacitacion de PRODUCE

2.2.2.1 Planeacion de estrategias competitivas

2.2.2.2 Organizacion de los recursos

2.2.2.3 Direccion de las actividades

Definicion de términos basicos

Tipo de investigacion

Nivel de investigacion

Disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Procedimiento en el tratamiento de los datos

Vi

15

15

18

22

25

30

33

34

41

45

a7

50

53

59

59

59

60



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Presentacion de los resultados

4.2  Contraste de las hipotesis

CAPITULO V: DISCUSION

CONCLUSIONES

ANEXOS

Vil

63

63

74

81

84

85

86



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable independiente (estimulo) 10

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable dependiente (medible) 11

Tabla 3. Planeacién intuitiva vs planeacion formal 44

Tabla 4. Resultados relacionados a la planeacién de las estrategias

competitivas por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017 _ 63

Tabla 5. Resultados relacionados a la organizacién de los recursos por

los representantes de la MYPE, Tacna, 2017 65

Tabla 6. Resultados relacionados a la direccidn de las acciones

corporativas por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017 __ 67

Tabla 7. Resultados relacionados a la evaluacion de los resultados
alcanzados por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017___ 69

Tabla 8. Resultados relacionados al desempeiio gerencial de los
representantes de la MYPE, Tacna, 2017 . 71

Tabla 9. Pruebas de normalidad, de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro Wilk,
aplicadas a la diferencia del antes y después de la capacitacion

realizada en los representantes de las MYPE, Tacna, 2017 75

Viii



Tabla 10. Medias ponderadas de los resultados, antes y después de la
capacitacion realizada a los representantes de las MYPE, Tacna,
Tabla 11. Prueba “t” para muestras relacionadas, aplicadas antes y
después de la capacitacion realizada a los representantes de las
MY PE, Tacna, 2007 76
Tabla 12. Resultados relacionados al desempefio gerencial de los
representantes de la MYPE antes de la capacitacion realizada por
la Direccion Regional de la Produccién Tacna, 2017 78
Tabla 13. Resultados relacionados al desempefio gerencial de los

representantes de la MYPE después de la capacitacion realizada

por la Direccion Regional de la Produccion Tacna, 2017 79



INDICE DE FIGURAS

Pag.
Figura 1. Resultados relacionados a la planeacion de las estrategias

competitivas por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017 __ 64

Figura 2. Resultados relacionados a la organizacion de los recursos por

los representantes de la MYPE, Tacna, 2017 66

Figura 3. Resultados relacionados a la direccién de las acciones

corporativas por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017__ 68

Figura 4. Resultados relacionados a la evaluacion de los resultados

alcanzados por los representantes de la MYPE, Tacnha, 2017___ 70

Figura 5. Resultados relacionados al desempefio gerencial de los

representantes de la MYPE, Tacna, 2017 (barras) 72

Figura 6. Resultados relacionados al desempefio gerencial de los

representantes de la MYPE, Tacna, 2017, segun variable 73

Figura 7. Resultados relacionados al desempefio gerencial de los
representantes de la MYPE, Tacna, 2017, segun variable 73
Figura 8. Prueba “t” para muestras relacionadas, aplicadas antes y

después de la capacitacion realizada a los representantes de las

MYPE, Tacna, 2017 76



RESUMEN

Esta tesis tuvo como objetivo determinar si existen diferencias en el
desempeio gerencial de las MYPE antes y después de la capacitacion
realizada por la Direccion Regional de la Produccién Tacna, en el afio
2017. Es una investigacion de tipo basica, con un disefio pre
experimental, teniendo como muestra a 56 participantes del programa de
capacitaciones organizado por la Direccion Regional de la Produccion en
Tacna, a quienes se les aplicé un cuestionario con 28 items, al iniciar y
finalizar las sesiones; asimismo, los resultados fueron procesados a
través de la prueba “t” para dos muestras relacionadas. Se concluye que
existen diferencias significativas en el desempefio gerencial de las MYPE
antes y después de la capacitacion realizada por la Direccién Regional de
la Produccion Tacna, en el afio 2017, con una diferencia en la media
porcentual de 17,43 % entre ambas variables. La capacitacion generd un
incremento del 21,5 % en la planeacion de estrategias competitivas, un
33,9 % en la organizacion de los recursos, un 28,6 % en la direccion de
acciones corporativas y un 32,2 % en la evaluacién de los resultados
alcanzados.

Palabras clave: Capacitacion, desempefio gerencial, MYPE.
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to determine if there are differences in the
managerial performance of the MSE before and after the training carried
out by the Direccion Regional de la Produccion Tacnha, in the year 2017. It
is a basic research, with a pre-experimental design, taking as sample 56
participants of the training program organized by the Direccion Regional
de la Produccion in Tacna, to whom a questionnaire with 28 items was
applied, at the beginning and end of the sessions; likewise, the results
were processed through the "t" test for two related samples. It is
concluded that there are significant differences in the management
performance of the MSE before and after the training carried out by the
Direccion Regional de la Produccion Tacnha, in the year 2017, with a
difference in the average percentage of 17,43 % between both variables.
The training generated an increase of 21,5 % in the planning of
competitive strategies, 33,9 % in the organization of resources, 28,6 % in
the direction of corporate actions and 32,2 % in the evaluation of the
results achieved.

Keywords: Training, management performance, MSE.
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INTRODUCCION

La presente tesis surgioé de la necesidad de identificar los efectos de la
capacitacion realizada por el Ministerio de la Produccién, a través de su
Direccion Descentralizada en Tacna, en el desempefio gerencial de los
representantes y promotores de las microempresas de diversos rubros en

la ciudad Tacna.

Se incluyeron dos variables en la investigacion: programa de capacitacion
(variable independiente) y desempefio gerencial de la microempresa
(variable dependiente), de las cuales, la primera fue el estimulo que se
aplicé en la muestra seleccionada; y, la segunda fue medida para evaluar

los efectos de la primera variable.

Se presenta un disefio pre experimental, para el cual, el instrumento de
investigacion se aplica en un primer momento, antes de que la Direccion
Regional de la Produccién Tacna inicie sus programas de capacitacion; vy,

en un segundo momento, después de finalizadas las sesiones.



Es un estudio que se desarrolla en el area de Gestion y Direccion, segun
las lineas de investigacion de la Escuela Profesional de Ingenieria
Comercial de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. Se
considera como muestra el registro de representantes de las
microempresas participantes en los programas de capacitacion de la
Direccion Regional de la Produccion Tacna, especificamente, durante el

afno 2017.

Asimismo, se aplic6 un cuestionario con 28 items, cuyos resultados
fueron procesados, estadisticamente, a través de la prueba “t” para dos
muestras relacionadas, que permite analizar las variaciones del
desempefo antes y después de aplicado el programa de capacitacion por

la Direccién Regional de la Produccion Tacha.

La presente investigacion esta conformada por cinco capitulos:
planteamiento del problema, marco tedrico, marco metodoldgico,
resultados y discusion; seguido por las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliogréficas y anexos de la tesis.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion del problema

Las microempresas son la principal fuente de empleo en el Perd: 96 de
cada 100 empresas son micros y siete de cada diez trabajadores laboran
en una de ellas. Se estima que existen mas de 5 millones, de las cuales,
mas de 3,5 millones son informales; es decir, no estan debidamente

constituidas ante la ley, ni pagan impuestos.

Aun de congregar al 70 % de la poblacion econémicamente activa, las
microempresas solo generan el 30 % de todo lo producido en el pais. Ello
refleja un bajo nivel de productividad, el cual, no representa ni la quinta
parte de la del resto de empresas interpretdndose que sus niveles de

ingreso son significativamente mas bajos.

La inaccesibilidad a los mercados nacionales e internacionales limita la
subsistencia y el crecimiento de las microempresas, estan condicionadas

s6lo a sus clientes locales sin mayores posibilidades de desarrollo y



posicionamiento econdmico, debido a la carencia de conocimiento en
administracion moderna, marketing, procesos mejorados, legislaciones,

entre otros.

El Poder Ejecutivo es el organo responsable de realizar programas
orientados a la mejora de la competitividad de la MYPE, a través de sus
ministerios Economia y Finanzas, Produccion, Comercio Exterior y
Turismo, y Trabajo y Promocién del Empleo; asimismo, actian de manera
conjunta con otras instituciones publicas como SUNAT, Consejo Nacional
de la Competitividad (CNC), INDECOPI, SUNARP, gobiernos locales y

regionales, entre otras.

El Ministerio de la Produccion, a través de su Direccion Regional en
Tacna, facilita estos conocimientos para que los representantes de las
microempresas identifiquen las estrategias y técnicas mas adecuadas
para alcanzar una mejor situacion econOmica y abrirse a nuevos

mercados con nuevas lineas de produccion y servicios.

Sin embargo, se desconoce el impacto generado en las capacidades

directivas de los representantes de las microempresas quienes



participaron de los programas de capacitacion organizados y autorizados

por la Direccion Regional de la Produccion Tacna.

Si esta situacion continda, la inversion del gobierno en capacitacion al
microempresariado podria representar un gasto insulso debido a que los
esfuerzos no tendrian los resultados esperados respecto a la

productividad y crecimiento econémico de las MYPE.

Se requiere la realizacion de una investigacion que analice el impacto que
ha alcanzado los programas de capacitacion de la Direccion Regional de
la Producciéon Tacna, para formular alternativas de mejora o
fortalecimiento que contribuyan al crecimiento de las microempresas

establecidas en la ciudad.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢ Existen diferencias en el desempefio gerencial de las MYPE antes y
después de la capacitacion realizada por la Direccibn Regional de la

Produccién Tacna, en el afio 20177



1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es el desempefio gerencial de las MYPE antes de la
capacitacion realizada por la Direccion Regional de la Produccion
Tacna, en el afio 20177

b) ¢Cuéles son las areas de capacitacion de intervencion segun el
programa realizado por la Direccidon Regional de la Produccion
Tacna, en el afio 20177

c) ¢Cual es el desempeiio gerencial de las MYPE después de la
capacitacion realizada por la Direccion Regional de la Produccion

Tacna, en el ano 20177

1.3 Justificacion

Esta investigacion se justifica por su contenido tedrico, practico y
metddico, porque se abordan planteamientos relacionados a la
capacitacion y el desempefio gerencial de la microempresa; se orienta a
formular alternativas de mejora a una problematica; y, se utiliza un
proceso estructurado, desde la clasificacion del estudio, la aplicacion de

los instrumentos y el analisis de los datos.



Su importancia radica en los aportes que realiza la microempresa, a
través de sus impuestos, al tesoro publico; para que pueda generar
beneficios econdmicos es necesario que sea productivo y competitivo en
mercados nacionales e internacionales. Sin embargo, si el gobierno
desatiende o no interviene en su promocion, entonces disminuira el nivel

de empleo y los ingresos del Estado.

Asimismo, la capacitacion facilita herramientas y técnicas a los
microempresarios para que desarrollen nuevos productos y servicios,
compitan contra marcas nhacionales e internacionales, permitan su
crecimiento econdmico y generen nuevos puestos de empleo mejor

remunerados.

1.4  Objetivos

1.4.1 Objetivo general

Determinar si existen diferencias en el desempefio gerencial de las MYPE
antes y después de la capacitacion realizada por la Direccién Regional de

la Produccion Tacna, en el afio 2017.



1.4.2 Objetivos especificos

a) Analizar el desempefio gerencial de las MYPE antes de la
capacitacion realizada por la Direccion Regional de la Produccion
Tacna, en el afio 2017.

b) ldentificar las areas de capacitacion de intervencion segun el
programa realizado por la Direccion Regional de la Produccion
Tacna, en el afio 2017.

c) Evaluar el desempefio gerencial de las MYPE después de la
capacitacion realizada por la Direccion Regional de la Produccion

Tacna, en el afno 2017.

1.5 Hipobtesis

1.5.1 Hipotesis general

Existen diferencias en el desempeiio gerencial de las MYPE antes y
después de la capacitacion realizada por la Direccibn Regional de la

Produccién Tacna, en el afio 2017.



1.5.2 Hipotesis especificas

- Hipotesis especifica “a”
El desempefio gerencial de las MYPE antes de la capacitacion
realizada por la Direccion Regional de la Produccion Tacna, en el

afio 2017, es bajo.

- Hipétesis especifica “b”
El desempefio gerencial de las MYPE después de la capacitacion
realizada por la Direccion Regional de la Produccion Tacna, en el

ano 2017, es alto.

1.6 Variables

1.6.1 Identificacién de las variables

- Variable Independiente (estimulo): Programa de capacitacion de la
Direccion Regional de la Produccion Tacna.
- Variable Dependiente (medible): Desempefio gerencial de la

microempresa en Tacna.



1.6.2 Operacionalizacién de las variables

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p.162), la variable
independiente es el estimulo que se aplica sobre otra variable

denominada dependiente, la cual, se mide a través de indicadores.

A continuacion, se operacionaliza la variable independiente, que
representa el estimulo (programa de capacitacion) disefiado por la
Direccion Regional de la Produccion Tacna, aplicado a Ilos

microempresarios locales.

Tabla 1.
Operacionalizacién de la variable independiente (estimulo)
VARIABLE ESTIMULO ACCIONES
- Exposicién de contenidos tedricos y practicos sobre
la planificacion, organizacion, ejecucion y
Exposiciones evaluacién en una microempresa.
maaistrales - Exposicién de estrategias de gestién empresarial
Variable 9 mas comunes.
Independiente: - Exposicién de experiencias exitosas y no exitosas
Programa de de otras microempresas.
capacitacién de - Realizacion de talleres en reconocimiento de
. L mercados.
la D'_reCC'On Talleres - Realizacion de talleres en disefio de estrategias de
Regional de la gestién empresarial.
Produccion - Realizacion de talleres en identificacion de clientes
Tacna. potenciales.

Utilizacion de - Entrega de material impreso para orientacion del
microempresario.

- Entrega de fichas que faciliten la evaluacién del
rendimiento de la microempresa.

material
didactico

Fuente: elaboracion propia.
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Asimismo, se operacionaliza la variable dependiente, la cual, se medira a

través del instrumento de recoleccién de datos.

Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable dependiente (medible)

VARIABLE INDICADOR ITEMS MEDICION

- Disefia nuevos productos y
servicios.

- Establece una visién para su
negocio.

- Reconoce quiénes son sus
clientes potenciales.

- Identifica las ventajas

Planeacién de competitivas de sus

las estrategias competidores.

competitivas. - Invierte en publicidad para
conseguir mas ventas para su
negocio.

- Realiza un cronograma de las
actividades a realizar en su
empresa.

Variable - Incluye un presupuesto detallado

Dependiente: de los futuros gastos corporativos.

Desempefio - Cuenta con capital dinerario para

gerencial de la invertir en su empresa.

MYPE en - Cuenta con espacios adecuados

Tacna. (planta) para el desarrollo de su
negocio.

- Cuenta con recursos materiales
para los procesos productivos de
sus productos y servicios.

Medicién
ordinal con
respuestas
dicotémicas:

Si=1
(28 puntos en
total)

No=0
(O puntos)

Organizacion - Considera el uso de innovaciones
de los tecnoldgicas para optimizar los
recursos. procesos productivos.

- Tiene definido un organigrama o
estructura organizacional en su
empresa.

- Estan definidas las funciones que
debe desemperiar el personal.

- Cuenta con personal capacitado
para el desarrollo de las tareas
encargadas.

11



VARIABLE INDICADOR

ITEMS MEDICION

Direccion de
las acciones
corporativas.

Establece alianzas estratégicas y
CoNvenios con otras empresas.
Los procesos productivos se
realizan con normalidad sin
contratiempo.

Sus actividades estan dentro del
cronograma y presupuesto
planificado.

Capacita (especializa) al personal
de su empresa.

Cuenta con la participacion de los
colaboradores en las actividades
de su negocio.

El personal alcanza las metas
trazadas.

Cualquier imprevisto es
subsanado oportunamente.

Evaluacion de
los resultados
alcanzados.

Toma en cuenta la percepcion de
sus clientes cuando califican la
calidad de sus productos y/o
servicios.

Evalla el rendimiento (ganancias)
de su empresa.

Evalla, periédicamente, el
desempenfio de su personal.
Realiza seguimientos sobre las
acciones de la competencia
(ventajas y desventajas).
Identifica nuevas necesidades de
sus clientes respecto al rubro de
Su empresa.

Evalla oportunidades de
negociaciones con otras
empresas y proveedores.
Elabora registros, informes o
memorias de las actividades y
sucesos importantes de su
negocio.

Fuente: elaboracion propia.

12



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

Lépez (2014), en su tesis titulada “Elaboracion de un plan de capacitacion
dirigido a microempresarios y comerciantes informales para la
reestructuracion del emprendimiento y desarrollo microempresarial”,
presentada en la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil en

Ecuador, sostiene:

Los comerciantes informales y microempresarios manifestaron su
interés en ser capacitados en temas relacionados con el
emprendimiento y desarrollo de microempresa, los mismos que
ayudaran a fortalecer transformar sus pequefios negocios. La
mayor necesidad de los informales y microempresarios es que, el
Estado, los ayuden de forma inmediata para establecerse y

desarrollar su negocio.



Carvajal y Garcia (2011), en su tesis titulada “Investigacion sobre
impactos de los programas de asesoria y capacitacion a
microempresarios. Estudio exploratorio basado en programa de apoyo a
la microempresa CREEME”, presentada en la Universidad de Chile,

concluye:

Se observa por medio de los programas descritos, que el gobierno
intenta cumplir con sus metas de empleabilidad de desarrollo de
capital humano, no s6lo mediante la educacién formal focalizada en
aspectos técnicos, sino que también (en el dltimo tiempo) a través

del enfoque en el desarrollo de competencias laborales.

Hidalgo y Ponce (2011), en su tesis titulada “Capacitaciéon y Empleo para
la MYPE a través del SENCE”, presentada en la Universidad Austral de

Chile, plantea:

Los programas del SENCE no impactan de manera significativa en
los microempresarios, segun la empleabilidad, productividad y
competitividad. El 90 % de los encuestados afirmaron que si
recibieron capacitacion antes de recibir un crédito financiero, de los

cuales, el 60 % se capacitdé en manejo empresarial.

14



Moya (2009), en su tesis titulada “Estudio para la creacion de un Centro

de Capacitacion especializada e integral para empresarios de la

microempresa en el distrito Metropolitano de Quito”, presentada en la

Escuela Politécnica del Ejército en Ecuador, sostiene:

2.2

Existe una demanda insatisfecha creciente por los centros de
capacitacion hacia los microempresarios, la informacion
proporcionada no es explicita y no facilita que en ellos desarrollen
estrategias de mejora de gestion, debe considerarse que la crisis
mundial repercute en la economia nacional ecuatoriana, lo que
disminuye los puestos de trabajo y obliga a las personas a definirse

por un negocio propio.

Bases tedrico - cientificas

2.2.1 Lacapacitacion

Lopez (2014, p.8) menciona que la capacitacidon “ha cobrado mayor

importancia para el éxito de las organizaciones. La capacitacion

desempefia una funcion central en la alimentacion y el refuerzo de estas

15



capacidades, por lo cual se ha convertido en parte de la columna vertebral

de la instrumentacion de estrategias”.

Hidalgo y Ponce (2011, p.3) definen capacitacion como:

Un proceso destinado a promover, facilitar, fomentar y desarrollar,
las aptitudes, habilidades o grado de conocimiento de los
trabajadores, con el fin de permitirles mejores oportunidades y
condiciones de vida y de trabajo, para incrementar la productividad
nacional, procurando la necesaria adaptacion de los trabajadores a
los procesos tecnoldgicos y a las modificaciones estructurales de la
economia. La capacitacion puede ser vista como sinénimo de

formacion continua.

Gonzalez (1999, p.25) define capacitacion como el adiestramiento cuyo
objetivo principal es “proporcionar conocimientos, sobre todo en los
aspectos técnicos del trabajo, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual

bastante importante”.

16



Lépez (2014, p.8) menciona que “la razén fundamental de capacitar a los
nuevos empresarios es darles los conocimientos, aptitudes y habilidades

que requieren para lograr un desempefio satisfactorio”.

En la actualidad, mas empresas estan aprovechando el hecho de que la
capacitacion puede mejorar el compromiso del empleado. Algunas cosas
ejemplifican el compromiso de una empresa hacia su personal mas que
proporcionar las oportunidades continuas para mejorar uno mismo; por
tanto, las oportunidades de capacitacion pueden ayudar a moldear el

compromiso del empleado o emprendedor.

Ramirez (2006) define la capacitacion gerencial como “la formacién de las
habilidades necesarias que permitan a quienes dirigen, aprovechar de
forma eficiente y eficaz sus recursos de todo tipo”. Con bastante
frecuencia se identifica la capacitacion so6lo con la modalidad que se
emplea para transmitir y compartir los conocimientos, es decir, cursos,

diplomados, maestrias, entre otras.

Segun Padilla (2013, p.24), capacitaciéon gerencial es “la formacion de las

habilidades necesarias que permitan a quienes dirigen, aprovechar de

17



forma eficiente y eficaz sus recursos”. Asimismo define este término como

un proceso:

El proceso de la capacitacion es una actividad sistematica,
planificada y permanente, cuyo propdsito es preparar, desarrollar e
integrar los recursos humanos al proceso productivo, mediante la
entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes
necesarias para el mejor desempefio de todos los trabajadores en
sus actuales y futuros cargos, y adaptarlos a las exigencias

cambiantes del entorno.

2.2.1.1 Propdsitos de la capacitacion

Gonzalez (1999, pp.27-30) establece una serie de propositos

fundamentales de la capacitacion, los cuales, son:

Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y
valores de la organizacion.

El éxito en la realizacion de estas tareas dependera del grado de
sensibilidad y concientizacion, compresion y modelaje que se

haga del cédigo de valores corporativos, no existe un vehiculo
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que, histéricamente, haya mostrado mejores resultados en este

renglon que los procesos educativos.

Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.

Las técnicas educativas modernas y la psicologia humanista
aplicadas a la vida de las organizaciones, han dejado claro que el
cambio de conducta del capacitado, es indicador indiscutible de la
efectividad en el aprendizaje, los cambios de actitud, en sentido
evolutivo, logrados invariablemente mediante procesos educativos
son requisitos indispensables y es la plataforma béasica para

asegurar cambios en las organizaciones.

Elevar la calidad del desempefio.

Identificar los casos de insuficiencia en los estandares de
desemperio individual por falta de conocimientos o habilidades,
significa haber detectado una de las prioridades de capacitacion
técnica, humana o administrativa; sin embargo, habra de tenerse
presente que no todos los problemas de ineficiencia encuentran
su solucion en la capacitacion y, en algunos casos, los problemas

gue existen en el desempefio deficiente requerirdn de
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capacitaciéon que se dirija a los niveles superiores a quienes se

manifiesta la dificultad.

Resolver problemas.

La alta direccion enfrenta cada dia la necesidad de lograr metas
trascendentes con altos niveles de excelencia en medio de
diversas dificultades financieras, administrativas, tecnologicas y
humanas; si bien, los problemas organizacionales son dirigidos de
manera diferente, el adiestramiento y la capacitacion constituyen

un eficaz proceso de apoyo para dar solucion a muchos de ellos.

Habilitar para una promocion.

El concepto de desarrollo y planeacion de carrera, dentro de una
empresa, es practica directiva que atrae y motiva al personal a
permanecer dentro de ella. Cuando esta practica se realiza
sistematicamente, se apoya en programas de capacitacion que
permiten que la politica de promociones sea una realidad de
habilitar integramente al individuo para recorrer exitosamente el
camino desde el puesto actual hasta otros de mayor categoria y

gue implican mayor responsabilidad.
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Induccidn y orientacion al nuevo personal.

La alta direccion y relaciones industriales deben asegurar que

exista un programa que permita al nuevo colaborador conocer y

entender cuestiones como:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)
)

)

Historia de la empresa.

Mision, valores vy filosofia.

Instalaciones.

Ubicacion geografica.

Miembros del grupo ejecutivo.

Expectativas de la empresa respecto del personal.

Politicas generales y especificas de relaciones industriales.
Procesos productivos y los productos que se ofrecen.
Mercados y sistemas de comercializacion de la empresa.
Medios y oportunidades de crecimiento dentro de la

empresa, asi como los sistemas de reconocimiento.

Actualizar conocimientos y habilidades.

El reto directivo consiste en estar a la vanguardia en las nuevas

tecnologias y métodos para que el trabajo mejore y la organizacion

sea mas efectiva, los cambios tecnolégicos que se realizan en las

empresas producen, a su vez, modificaciones en la forma de llevar
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a cabo las labores. Es importante que se consideren las
implicaciones que se tendran en materia de conocimientos vy
habilidades, visualizar oportunamente y actuar; en consecuencia,
redundard& en wun animo favorecedor y se lograra una

implementacion y mantenimiento del mismo.

2.2.1.2 Clasificacion de la capacitacion

Galvén (2011) clasifica la capacitacion como sigue:

- Segun su formalidad:

o Capacitacion informal. Esta relacionado con el conjunto de
orientaciones o instrucciones que se dan en la operatividad
de la empresa, por ejemplo, un contador indica a un
colaborador de esa é&rea la utilizacion correcta de los
archivos contables o ensefia coémo llevar un registro de
ventas o0 ingresos.

o Capacitacion formal. Son los que se han programado de
acuerdo a necesidades de capacitacion especifica Pueden
durar desde un dia hasta varios meses, segun el tipo de

curso, seminario, taller, entre otros.
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Segun su naturaleza:

o Capacitacion de orientacién. Para familiarizar a nuevos

colaboradores de la organizacién, por ejemplo, en caso de
los colaboradores ingresantes.

Capacitacion vestibular. Es un sistema simulado, en el
trabajo mismo.

Capacitacion en el trabajo. Practica en el trabajo.
Entrenamiento de aprendices. Periodo formal de aprendizaje
de un oficio.

Entrenamiento técnico. Es un tipo especial de preparacion
técnica del trabajo.

Capacitacion de supervisores. Aqui se prepara al personal
de supervision para el desempefio de funciones gerenciales.
Otros tipos. Cualquier situacidbn poco usual no incluida

anteriormente.

Segun su nivel ocupacional:
o Capacitacion de operarios.
o Capacitacion de obreros calificados.
o Capacitacion de supervisores.

o Capacitacion de jefes de linea.
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o Capacitacion de gerentes.

Segun su finalidad:

o Capacitacion para el trabajo. Dirigida al trabajador que va a
desempefar una nueva actividad, ya sea por ser de reciente
ingreso o por haber sido promovido o reubicado dentro de la
misma empresa. Se divide a su vez en:

= Capacitacion de preingreso. Se hace con fines de
seleccion y busca brindar al nuevo personal los
conocimientos, habilidades o destrezas que necesita
para el desempefio de su puesto.

= Capacitacion de induccion. Es una serie de
actividades que ayudan a integrar al candidato a su
puesto, a su grupo, a su jefe y a la empresa, en
general.

o Capacitacion promocional. Busca otorgar al trabajador la
oportunidad de alcanzar puestos de mayor nivel jerarquico.

o Capacitacion en el trabajo. Es una serie de acciones
encaminadas a desarrollar actividades y mejorar actitudes
en los trabajadores. Se busca lograr la realizacion individual,

al mismo tiempo que los objetivos de la empresa. Busca el
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crecimiento integral de la persona y la expansion total de sus
aptitudes y habilidades, todo esto con una vision de largo
plazo. El desarrollo incluye la capacitacién, pero busca
principalmente la formacion integral del individuo, la

expresion total de su persona.

2.2.1.3 Proceso de la capacitacion

Padilla (2013, pp.27-37) describe las etapas de un proceso de

capacitacion, las cuales, son las siguientes:

- Deteccion de necesidades.
La busqueda de necesidades de capacitacion es la clarificacion de
las demandas educativas de los proyectos prioritarios de una
empresa. En cualquier organizacion, el adiestramiento,
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, son
considerados factores importantes para el logro de los objetivos y
metas proyectadas; porque un personal que pueda responder de
manera efectiva a las distintas necesidades institucionales,

beneficia a la organizacion. Se debe realizar tres tipos de analisis:
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o Organizacional, consiste en observar el medio ambiente, las

estrategias y los recursos de la organizacién para definir
tareas, en las cuales, debe enfatizarse la capacitacion.

De tareas, significa determinar cual debe ser el contenido del
problema de capacitacion, es decir, identificar los
conocimientos, habilidades y capacidades que se requieren,
basado en el estudio de las areas y funciones del puesto.

De personas, conlleva a determinar si el desarrollo de las
tareas es aceptable y estudiar las caracteristicas de las
personas y grupos que se encontraran participando de los

programas de capacitacion.

Programacién de la capacitacion.
La determinacidon de necesidades de capacitacion debe suministrar

las informaciones siguientes:

¢, Qué debe ensefarse?
¢,Quién debe aprender?
¢,Cuando debe ensefarse?
¢,Dbénde debe ensefiarse?

¢, Como debe ensefarse?
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o ¢Quién debe ensenar?

El disefio de la capacitacion debe enfocarse al menos en cuatro
cuestiones relacionadas:

Objetivos de la capacitacion.

O

o Deseo y motivacion de la persona.

o Principios de aprendizaje para que la persona aprenda de
manera mas efectiva.

o Caracteristicas de los instructores, los cuales, se conseguira

el éxito de la capacitacion.

- Ejecucién del programa.
Uno de los métodos de uso mas generalizado es la capacitacion en
el puesto de trabajo, porque proporciona la ventaja de la
experiencia directa, asi como una oportunidad de desarrollar una
relacion con el superior y el subordinado. En la capacitacion de
aprendices, las personas que ingresan a la empresa reciben
instrucciones y practicas minuciosas, tanto dentro como fuera del
puesto, en aspectos tedricos y practicos del trabajo. Algunas

dimensiones de la capacitacion, son:
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o Capacitacion por induccion, comienza y continla durante
todo el tiempo que un empleado presta sus servicios en una
organizacion.

o Capacitacion en habilidades, de equipos y de diversidad.

o Capacitacion combinada consiste en programas de
entrenamiento que conjugan la experiencia practica del
trabajo, con la educacion formal en clases.

o Conferencias o discusiones.

o Capacitacion en aula.

o Capacitacion a distancia, por computadora y e-learning.

o Simulaciones o talleres.

Evaluacion de los resultados.

Se pretende responder a las preguntas siguientes: ¢ qué estamos
obteniendo de los programas de capacitacion?, ¢estamos usando
productivamente nuestro tiempo y dinero?, ¢existe alguna manera
de demostrar que la formacion que se imparte es la adecuada? La
capacitacion debe evaluarse para determinar su efectividad; tal

evaluacion debe considerar dos aspectos principales:
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o Determinar hasta qué punto el programa de capacitacion
produjo en realidad las modificaciones deseadas en el
comportamiento de los empleados.

o Demostrar si los resultados de la capacitacion presentan
relacion con la consecucion de las metas de la empresa u

organizacion.

La evaluacion de los cursos de capacitacion sirve para:

o Mejorar aspectos de la accion de la capacitacion:
condiciones materiales, métodos, instructores.

o Tomar decisiones sobre la continuidad de la accion:
replanteo, mejoras, cancelacion.

o Involucrar a los tomadores de decisiones dentro de la
organizacion.

o Entregar un informe de resultados sobre el servicio.

o Planear la capacitacion futura.

o Definir las competencias adquiridas por los participantes.

o Saber si el curso logro los objetivos.

o Identificar fuerzas y debilidades en el proceso.

o Determinar el costo / beneficio de un programa.
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2.2.1.4 La capacitacion como rol del Estado para la competitividad

empresarial

Santander (2013, p.33) afirma que “el gobierno elabora periddicamente
programas y politicas destinadas a la mejora de la competitividad de la

MYPE”.

El Congreso de la Republica del Peru (1999, parr.1) plantea:

Existen diversos programas orientados a promover la actividad
econdmica de las pequeilas y micro empresas, mediante
actividades de capacitacion, de asistencia técnica, de generacion
de empleo, de financiamiento, de apertura de mercados, entre
otras, a cargo tanto de organismos e instituciones publicas, como

privados.

Asimismo, Santander (2013, pp.25-26) menciona:

El Estado cumple el rol de fomentar la formalizacion de las MYPE

por medio de la simplificacion de procedimientos, tramites y

reduccion de costos; pero la informalidad de la MYPE no se ha
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reducido considerablemente y deja claro que a manera de secuela
se posee problemas sociales como el subempleo y la reduccion de

la base tributaria.

La capacitacion brindada por el Ministerio de la Produccién es un servicio
que esta dirigido a conductores y/o trabajadores de la MYPE de los
sectores priorizados (agroindustria, madera y carpinteria, cuero y calzado,
confeccion textil, artesania, metalmecanica, turismo, hoteleria vy
gastronomia) que tengan de 1 a 100 trabajadores remunerados
(incluyendo al duefio de la empresa) y minimo un (01) afio de
funcionamiento con RUC activo e inscripcion en el REMYPE.
Actualmente, se brinda en Ancash, Arequipa, Apurimac, Ayacucho,
Cusco, Huanuco, Ica, Junin, La Libertad, Lambayeque, Lima, Loreto,

Moquegua, Piura, Puno, San Martin y Tacna (p.39).

El Ministerio de la Produccién (2014) ha establecido una serie de

modalidades de capacitacion, las cuales, son:

- Formacién laboral. Capacitacion técnica y/o practica que reciben

las personas al servicio del Estado dentro de la Entidad en la que

labora y es impartida durante la jornada laboral.
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- Formacién profesional. Postgrado, doctorado, maestria y cursos de
actualizacion impartidos por centros locales o con sede en el
extranjero o especialistas segun sea el caso.

- Becarios. Personas al servicio del Estado que, habiendo cumplido
con los requisitos sefialados en la legislacion vigente, son
favorecidos con una beca total o parcial de SERVIR o la entidad
publica en la que prestan servicios, segun sea el caso, para
integrarse a un programa de formacion profesional.

- Capacitacion interinstitucional y pasantias. Capacitacion en el
trabajo tedrica y/o practica que reciben las personas al servicio del
Estado en otra entidad publica.

- Fondo para el Fortalecimiento del Capital Humano. Tiene por
finalidad el fortalecimiento del capital humano de las entidades
publicas, a través del financiamiento de programas de becas que
permitan cursar estudios de postgrado conducentes a la obtencion
de un grado académico en universidades nacionales y del

extranjero, previamente acreditadas.

Asimismo, el Ministerio de la Produccién (2014) ha desarrollado los

siguientes tipos de capacitacion:
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- Actividades de actualizacion. Orientadas a reforzar directamente la
funcion que desempefia el servidor.

- Actividades de especializacion. Donde el servidor profundiza en un
determinado campo académico, a través de diplomados, maestrias,
entre otros.

- Actividades de formacién. Conducen a una linea académica, sea

en el nivel técnico o universitario.

2.2.1.5 Programas de capacitacion de PRODUCE

Segun el Ministerio de la Produccion (s.f.) administra el Programa
Gestionando Mi Empresa, el cual, esta dirigido a personas naturales
(emprendedores, empresarios, trabajadores, estudiantes y publico en
general), se destina a la difusion de las ventajas de la formalizacion,
induccion a la gestion de la calidad y la formacion de capacidades de
gestion y exploracion de mercados por medio de conferencias impartidas

periddicamente.

Se incluye dentro de este programa la posibilidad de acceder al Programa
de Formacion Empresarial compuesto por cursos de gestion basicos

dirigidos a empresarios y trabajadores de la MYPE, con el propésito de
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generar habilidades en gestion empresarial a través de la introduccion de

TICs.

Asimismo, se gestiona el programa Direccion Mi Empresa, el cual,
contribuye al desarrollo competitivo de las MYPES de sectores dinamicos
a través de programas integrales de capacitacion y asistencia técnica
para el fortalecimiento de capacidades que se imparten en diferentes

niveles:

- Técnico-productivas.
- De calidad y normas técnicas.
- De gestion empresarial.

- TICs.

2.2.2 Desemperfio gerencial de la microempresa

Chiavenato (2010) define el desempefio como “las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el
logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen
desempenio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion”.

34



Por su parte, Dolan (2003) plantea que el desemperio “es influenciado en
gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus
actitudes hacia los logros y su deseo de armonia”. Por tanto, el
desempefo se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos
gue apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos

de la empresa.

Plazola (2013, parr.2) define desempefio gerencial como “la medida de la
eficiencia y la eficacia de un gerente; grado en que determina o alcanza

los objetivos apropiados”.

Drucker (2007) sostiene que el desempeiio gerencial, podra medirse en
funcién de su eficacia o lo que es lo mismo por los resultados que

consiguen.

Por otra parte, Werther y Davis (2008) afirman que el desempefio

gerencial es responsabilidad del mismo y del personal que tiene a su

cargo.

Torres, Lastenia y Prieto (2016, p.58) menciona que “para obtener un

desempeno gerencial debe existir la calidad en el trabajo... es el resultado
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de un proceso de gestion integral que abarca todas las etapas de un

proceso para llegar a producir un producto o servicio”.

“*

Zavaleta (2015, parr.1) explica: “el éxito que puede tener una
organizacion al alcanzar sus objetivos y también al satisfacer sus
obligaciones sociales depende, en gran medida, de sus gerentes. Si los

gerentes realizan debidamente su trabajo, es probable que Ila

organizacion alcance sus metas”.

Belotserkovskiy (2005, p.8) menciona que, en la actualidad, se esta
viviendo una era de transformacion revolucionaria para las empresas. La
competencia que se inicio en la era industrial esta dando paso a la

competencia de la era informatica.

Pachamango (2014, pp.27-28) sostiene que en Peru:

Las MYPE surgen como una nueva perspectiva de desarrollo del
pais, representando no sélo una cifra agregada de empleo o de
produccion, sino que en su constitucion misma fortalece a la
poblacion y a los sectores socialmente débiles y grupos

econdémicos vulnerables en actividades con requerimientos de
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capital relativamente bajos, ejerciendo una activa participacion en
procesos de descentralizacibn que ya se empieza a apreciar en el

pais.

La coyuntura que atraviesan las MYPE en el Perd, es decisiva para su
futuro. Por un lado, han demostrado resistencia a la crisis y una
capacidad de reaccion superior a la que se esperaba de ellas. Por otro
lado, la vulnerabilidad de su modelo empresarial es tan grande que las
crecientes exigencias de la globalizacion podrian derrotar su esperanza.
Es necesario que en el pais se produzcan elementos de un modelo propio

para acelerar su desarrollo, pero aun son dispersos y vulnerables (p.28).

Segun Farro (2007, p.20), las realidades de otros paises se sabe que las
pymes poseen la capacidad de convertirse en el motor de desarrollo

empresarial descentralizado y flexible:

- Descentralizado, porque representan a la mayor cantidad de
unidades econdmicas en cada una de las regiones del pais, por lo
cual su consolidacién puede contribuir con la generacion de riqueza

interna.
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- Flexible, debido a la versatilidad que poseen para adaptarse
facilmente a las necesidades cambiantes de los mercados, en
comparacién con las grandes compafiias que, como resultado de
las inversiones a gran escala, ven reducidas sus posibilidades de

respuesta ante cambios en el entorno productivo.

Bracho (2005, p.7) define que, “tradicionalmente, se asocian las funciones

de planificacion, organizacion, direccidn y control al desempefio laboral”.

Competitividad

Schwalb y Malca (2008, p.47) dicen que “se estima que una empresa es
exitosa al alcanzar la diferenciacion de sus competidores locales como
internacionales, considerando enfoques de sostenibilidad y conociendo a

la rama de la industria donde se desempena”.

Matsuda (2012, p.7) afirma que “el marco legal de la competitividad debe
poseer un enfoque incluyente que observe criterios de infraestructura,
tecnologia, sostenibilidad y comunicacion, que permita la relacion entre

las empresa, el mercado y el Estado”.
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Segun Pérez (2000), el primer deber del gerente o administrador de una
micro y pequefia empresa consiste en crear, y luego dirigir, toda una serie
de relaciones entre su empresa y sus trabajadores, proveedores, bancos

y clientes.

Diaz y Jungbluth (1999) entienden por desarrollo cuando las micro y
pequefilas empresas dispongan de mecanismos de facilitacion y
promocién de acceso a los mercados: la asociatividad empresarial, las
compras estatales, la comercializacion, la promocién de exportaciones y

la informacion sobre este tipo de empresas.

Olve (1999), citado por Belotserkovskiy (2005, p.9), menciona:

La Era de la Informacién ha creado nuevos requerimientos para las
empresas Yy tanto las organizaciones de servicio como las
manufactureras deberan adaptarse a éstos o seran destruidas por
la competencia cada vez mas global e innovadora. La habilidad de
las empresas de movilizar y explotar sus activos invisibles e
intangibles es mucho mas critica actualmente que la inversion y la

administracion de sus activos fisicos.
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Para Farro (2007, p.20):

En este mundo de globalizacion y constante competitividad es
necesario que las empresas cuenten con tecnologia que les
permita una integracion de su negocio asi como la incorporacion de
las mejores practicas de la industria. Las medianas empresas
necesitan soluciones tecnologicas confiables, robustas y eficaces,
debido a que el mercado peruano exige cada vez mayor

competitividad y modernidad.

Formalizacién

Santander (2013, p.28) explica que “el constituir una empresa formal no
es Unicamente presentar documentos y asumir estos costos, pues para el
empresario es necesario poseer un capital de trabajo del cual se pueda

valer para iniciar el negocio”.

La formalidad implica un costo que puede considerarse innecesario para
algunos empresarios que poseen una MYPE, sin embargo el beneficio
gue reditte la formalidad seguramente es mayor. Al hablar de beneficios

hablamos de los beneficios otorgados por ley en las compras estatales,
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los regimenes especiales, el factoring, programas de exportacion y otras

herramientas que fomentan la competitividad de la MYPE (p.29).

2.2.2.1 Planeacion de estrategias competitivas

Salazar y Romero (2006, p.3) mencionan, en primer término, que
planificar significa que “los ejecutivos estudian anticipadamente sus
objetivos y acciones, y sustentan sus actos no en corazonadas sino con

algin método, plan o l6gica”.

Ademas, los autores resaltan que los planes son la guia para que la
organizacién obtenga y aplique los recursos para lograr los objetivos; y
que los miembros de la organizacion desempefien actividades y tomen

decisiones congruentes con los objetivos y procedimientos escogidos.

Para Belotserkovskiy (2005, p.16), la formulacibn de la estrategia
organizacional es tal vez el tema mas discutido en las escuelas de
negocios y directorios de empresas alrededor del mundo: “Muchas
generaciones de lideres empresariales han considerado el desarrollo de
una estrategia ganadora como el factor clave para el éxito

organizacional”.
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Drucker (2002) afirma que el proceso de planeamiento estratégico esté
pasando del dominio de los gerentes y mandos medios a ser una tarea
general en la que contribuyen todos los trabajadores de conocimiento de

la organizacion.

Asimismo, Salazar y Romero (2006, p.3) declara que la planificacion
“ayuda a fijar prioridades, permite concentrarse en las fortalezas de la
organizacion, ayuda a tratar los problemas de cambios en el entorno

externo, entre otros aspectos”.

Segun Amaya (2005, p.14), la planeacion estratégica es el proceso
mediante el cual “quienes toman decisiones en una organizacion
obtienen, procesan y analizan informacién interna y externa, con el fin de
evaluar la situacion presente de la empresa y su competitividad con el
proposito de anticipar y decidir sobre el direccionamiento de la institucion”.
Asimismo, este proceso consiste en responder las interrogantes

siguientes:

- ¢A dbénde queremos ir?

- ¢Enddénde estamos hoy?

- ¢A donde debemos ir?
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- ¢A dbénde podemos ir?
- (A dénde iremos?

- ¢Cbémo estamos llegando a nuestras metas?

Por su parte, Alamilla (2013, parr.1) enfatiza que “cualquiera que sea el
tamafno de la empresa o compafiia, la planeacion es fundamental para el
exito de la misma y base para las demas éareas involucradas como las
administrativas y operacionales, debido a esto minimiza los riesgos del

fracaso”.

En la actualidad, la planeacién es indispensable en toda compafiia y esta
debe ser formal, es decir, que tiene un nivel de exigencia en comparacion
de las planeaciones informales, es necesario cubrir etapas y una
metodologia para que la planeacion lleve al éxito previsto en el

cumplimiento de las metas preestablecidas.

Por ello, para determinar qué herramientas son las necesarias para la

planeacion, hay que priorizar en la comprension y etapas de una buena

planeacion.
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Tabla 3.

Planeacién intuitiva vs planeacion formal

Tipo Ventaja Desventaja
Intuitiva - Répida. - No documentada.
- Informal. - Es personal, de poca participacion.
- De aparente bajo costo. - Riesgo por cambios no previstos.
- Adecuada para negocios no - Reaccién méas que creacion.
complejos. - Trabajo bajo presion.
Formal - Estructurada y documentada, - Exige esfuerzo.

permite el seguimiento.
- Propicia delegacion.
- Permite participacion.
- Activa, basada en analisis.
- Clarifica oportunidades y
problemas.
- Obliga a fijar objetivos.
- Fomenta la comunicacion.
- Desarrolla ejecutivos.

- Requiere disciplina.

- Al dar énfasis en el proceso, puede
limitarse la iniciativa y creatividad.

- Al enfatizar la cuantificacién
financiera, se puede alterar el
equilibrio planeacion-control.

Fuente: Herramientas de planeacion administrativa (Alamillo, 2013).

Lozano (2002), por su parte, manifiesta que el administrador moderno
debe administrar las oportunidades coyunturales para que las variaciones
en el mercado, la falta de conocimientos y los adelantos tecnolégicos no
se conviertan en amenazas para Su organizacion y por ende la puedan
desaparecer. La supervivencia de una organizaciéon dependera de la
capacidad que tenga para convertir sus recursos y procesos en fortalezas

y no en debilidades y vulnerabilidades.
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2.2.2.2 Organizacion de los recursos

Pantoja (2016, p.1) define organizacion, desde el punto de vista del
proceso gerencial, como “el establecimiento de la estructura necesaria
para la sistematizacion de los recursos, mediante la determinacion de
jerarquias, disposicion y agrupacion de actividades con el fin de poder
realizar y simplificar las funciones del grupo social”. Asimismo, menciona

dos conceptos claves dentro de la organizacion de los recursos:

- Actividades de linea, que estan directamente ligadas a los
objetivos basicos de la organizacion. Esta actividad se
caracteriza porque tiene autoridad para decidir y ejecutar las
acciones principales, siendo ésta su funcién primordial.

- Actividades de staff, que estan indirectamente ligadas a los
objetivos basicos de la organizacion. Son érganos de apoyo a

las actividades de linea.

Roman y Pablos (2009) definen organizacion como la parte de la
administracion que supone es establecimiento de una estructura
intencionada de los papeles que los individuos deberan desempefiar en

una empresa. La estructura es intencionada en el sentido de que debe
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garantizar la asignacién de todas las tareas necesarias para los
cumplimientos de las metas, asignacion que debe hacerse a las personas

mejor capacitadas para realizar esa tarea.

Organizar significa integrar y coordinar los recursos humanos, materiales
y financieros de que se dispone, con la finalidad de cumplimentar un
objetivo dado con la maxima eficiencia, considerando como sus

elementos esenciales:

1. Meta o finalidad.

2. Programa o método para alcanzar las metas.

3. Recursos necesarios para conseguir esas metas (lo mas preciado
los Recursos Humanos).

4. Entorno o ambiente (la responsabilidad y la ética social).

5. Administradores (lideres).

Para Martinez (2016, p.162), el término organizar significa “ordenar las
funciones gerenciales y sus correspondientes caracteristicas de
responsabilidad laborales, realizadas de acuerdo con sus prioridades,

planearlas y estructurarlas para lograr un fin determinado”.
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Asimismo, Martinez (2016) afirma que la organizacién se inicia a través de
un analisis de las caracteristicas de responsabilidad laborales y las
funciones gerenciales que se deben realizar, porque con ello se define el
orden en que se ejecutara cada actividad de manera eficiente y efectiva,
para lograr los resultados deseados. Estos elementos se retunen en un
manual de organizacion, el cual, adquiere caracter normativo por ser de

aplicacion y observancia para toda la empresa.

2.2.2.3 Direccioén de las actividades

Vera (2013, parr.6) define direccion como “la accién e influencia
interpersonal del administrador para lograr que sus subordinados
obtengan los objetivos encomendados, mediante la toma de decisiones, la
motivacion, la comunicacion y coordinacion de esfuerzos la direccion
contiene: ordenes, relaciones personales jerarquicas y toma de

decisiones”.

Para Garcia (2012), direccion constituye una habilidad del administrador

para explicar y comunicar las tareas a las personas, que deben realizarlas

bien y con rapidez. Implica relacion interpersonal con los subordinados,
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Por su parte, Pérez (2011, p.) cita cinco principios de la direccion:

Principio de la coordinacion de intereses. La direccion sera
eficiente en cuanto se encamine hacia el logro de los objetivos
generales de la empresa.

Principio de impersonalidad de mando. El nivel jerarquico de los
puestos esta establecido en la estructura organizacional, los
mismos deben respetarse con el fin de evitar conflictos y
duplicidad.

Principio de resolucién de conflictos. El encargado de cada area
de trabajo tiene la autoridad y responsabilidad de resolver los
conflictos tan pronto como sea posible, de tal manera que el
orden y la disciplina prevalezca.

Principio de la supervision directa. Cada encargado debe velar
por el cumplimiento de las metas establecidas a través de
supervision constante en la realizacion de las actividades
destinadas en cada éarea.

Principio de control. Evaluar o medir los resultados actuales con
los esperados para garantizar que los resultados obtenidos

sean iguales o mejores a lo planificado y permitir implementar
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las acciones correctivas necesarias de las desviaciones

encontradas y la formulacién de nuevos planes.

Belotserkovskiy (2005, p.20) sostiene:

Cuando una empresa no alcanza los resultados esperados, la
reaccion mas tipica es pensar que la estrategia del gerente no era
la correcta. Pero la estrategia en si muchas veces no es la
respuesta. La mayoria de las estrategias fracasan, no porque estan

eguivocadas, sino porgue no se ejecutan bien.

Las cosas que deberian ocurrir simplemente no suceden porque las
organizaciones no tienen las competencias necesarias, porque los lideres
no evallan adecuadamente los retos que presenta el entorno competitivo

o bien porque se dan las dos cosas a la vez (p.20).

Farro (2007, p.20) explica:

Por la falta de conocimiento, muchos empresarios no se atreven a

dar ese gran paso del uso de las tecnologias de informacion como

una fuente estratégica para lograr ventajas competitivas, por
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ejemplo, mejorar el tiempo de respuesta a los clientes, decisiones
oportunas, alertas sobre posibles roturas de stock, transacciones

correctas, entre otros.

2.2.2.4 Evaluaciéon de los resultados alcanzados

Chiavenato (2000), citado por Mejia (2012), indica que la evaluacién del
desempefio permite implementar nuevas politicas de compensacion,
mejora el desempeio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de
ubicacion, también permite evaluar si existe la necesidad de volver a
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio

del cargo.

Aguirre y Armenta (2012, p.9) explican:

La evaluacion del riesgo no es una tarea a cumplir de una vez para

siempre. Debe ser un proceso continuo, una actividad basica de la

organizacion, como la evaluacion continua de la utilizacion de los

sistemas de informacién o la mejora continua de los procesos.
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Los procesos de evaluacion del riesgo deben estar orientados al futuro,
permitiendo a la direccién o duefios anticipar los nuevos riesgos y adoptar
las medidas oportunas para minimizar y/o eliminar el impacto de los
mismos en el logro de los resultados esperados. La evaluacion del riesgo
tiene un caracter preventivo y se debe convertir en parte natural del

proceso de planificacion de la empresa (p.9).

La Universidad ESAN (2016) describe los métodos de evaluacion de

desempefio mas utilizados:

- Método de escala gréafica. Es el de mayor uso y divulgacion. Tras
su aparente simplicidad esta una aplicacion que exige mdultiples
precauciones para evitar la subjetividad. Para aplicar el método de
escala gréafica se emplea un formulario de doble entrada donde las
lineas horizontales representan los factores de evaluacion de
desempeiio y las columnas verticales representan los grados de

variacion de tales factores.

- Método de eleccion forzada. Se emplean, para evaluar el

desempefio de las personas, una serie de frases que describen

51



determinados tipos de desempefio individual. Las frases estan

compuestas de dos formas:

o Bloques de dos frases de significado positivo y dos de
significado negativo. El evaluador elige la frase que més se
ajusta al desempefio del evaluado, y luego la que menos se
ajusta.

o Bloques de cuatro fases de significado positivo. El evaluador
elige las frases que mas se ajustan al desempefio del

evaluado.

Método de investigacion de campo. Se desarrolla sobre la base
de entrevistas hechas por un especialista (quien asesora el
proceso de evaluacién) con el supervisor inmediato, a fin de
verificar y evaluar el desempefio de sus subordinados. Se busca
determinar los motivos del desempefio registrado mediante el

analisis de hechos y situaciones.

Método comparacion por pares. Se compara a los empleados en

turnos de a dos, anotandose en la columna de la derecha aquél

gue se considera que tiene mejor desempefio. El nimero de veces
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2.3

b)

gue un evaluado es considerado superior a otro se suma y

constituye un indice.

Evaluacion en 360°. También, conocida como evaluacion integral,
como su nombre lo indica, busca una perspectiva del desempefio
de los empleados lo mas abarcadora posible, con aportes desde
todos los angulos: supervisores, compaferos, subordinados,

clientes internos, entre otros.

Definicidn de términos basicos

Adiestramiento. Es la habilidad o destreza adquirida, por regla
general, en el trabajo preponderante fisico,... se imparte a los
empleados de menor categoria y a los obreros en la utilizacion y

manejo de maquinas y equipos (Gonzalez, 1999, p.25).

Administracion. Es planear, organizar, dirigir y controlar todos los
recursos de un ente econdmico para alcanzar unos fines
claramente determinados. Se apoya en otras ciencias como la
economia, el derecho y la contabilidad para poder ejercer sus

funciones (Hernandez, 2011, parr.37).
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c)

d)

f)

9)

Calidad. Es el beneficio o la utilidad que satisface las necesidades

de una persona al adquirir un producto o servicio (Lepeley, 2009).

Competitividad de una nacién. La competitividad de una nacion
depende de la capacidad de su industria para innovar y mejorar

(Porter, 2003, p.163).

Competitividad empresarial. Habilidad que posee una empresa
de diferenciarse de sus competidores y asi conseguir un

posicionamiento que garantice su éxito (Santander, 2013, p.33).

CRECEMYPE. Es un portal de internet que pertenece al Despacho
Viceministerial de MYPE e Industria, quienes vendrian a ser la
autoridad inmediata al Ministerio de la Produccion en materia de
normalizacion industrial, ordenamiento de productos fiscalizados,
promocién y fomento de la actividad industrial, cooperativas,

MYPEs y comercio interno (Santander, 2013, p.35).

Desarrollo de personal. Es el progreso integral del hombre v,

consiguientemente, abarca la adquisicion de conocimientos, el

fortalecimiento de voluntad, la disciplina del caracter y la
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h)

)

adquisicion de todas las habilidades que son requeridas para el
desarrollo de los ejecutivos, incluyendo aquellos que tienen mas
alta jerarquia en la organizacion de la empresa (Gonzélez, 1999,

p.25).

Desempeiio. Es el conjunto de métodos de capacitacion asignados
a las personas de la organizacion con el proposito de que mejoren
sus facultades y conozcan diversas funciones laborales (Stoner,

2010).

Direccion. Se refiere a la alta amplia gama de actividades
mediante los cuales los gerentes establecen el caracter y el tono de
sSu organizacion. Entre ellas establecen el caracter y el tono de su
organizacion. Entre ellas figuran articular y ejemplificar los valores y
el estilo propio de las empresas a esto lo llamaremos concepcion
del Liderazgo basada en la transformacion de la institucion

(Hernandez, 2011, parr.39).

Eficacia. Es la capacidad para determinar los objetivos apropiados:

hacer lo que se debe hacer.
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k)

Eficiencia. Es la capacidad de reducir al minimo los recursos
usados para alcanzar los objetivos de la organizaciéon: hacer las

cosas bien.

Empleabilidad. Es el desarrollo de las competencias individuales
fomentado por la empresa para lograr mayores posibilidades de
empleo, tanto interna como externamente; se contrapone al
concepto, totalmente anticuado, de seguridad en el empleo

(Hidalgo y Ponce, 2011, p.3).

m) Emprendimiento. El emprendimiento suele ser un proyecto que se

desarrolla con esfuerzo y haciendo frente a diversas dificultades,
con la resolucion de llegar a un determinado punto, el uso mas
habitual del concepto aparece en el ambito de la economia y los
negocios. En este caso un emprendimiento es una iniciativa de un
individuo que asume un riesgo econdémico 0 que invierte recursos
con el objetivo de aprovechar una oportunidad que brinda el

mercado (Vinueza, 2010).

Evaluacion de riesgos. Es la identificacién y andlisis de aquellos

que se relacionan con el logro de los objetivos, formando una base
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9))

Q)

para determinar la forma en que deben controlarlos (Aguirre y

Armenta, 2011, p.8).

Formalizacidén. Es una técnica organizacional de prescribir como,

cuando y quién debe realizar las tareas (Pachamango, 2014, p.14).

Microempresa. Es un término que de su composicién sedesprende
la palabra micro refiriéndose a pequefia y la palabra empresa, una
empresa pequefia. La microempresa es una unidad econdmica
pequefia que genera ingresos para su propietario. Este término

varia su definicion de acuerdo al pais (Carrasquillo, 2011).

Obsolescencia. Es la situacion que resulta de poseer un
conocimiento atrasado, inservible, un conocimiento que,
estrictamente, no puede orientarse hacia productivos resultados, el
no estar actualizados es tan dafiino como el de permanecer en
absoluta ignorancia en esta realidad de cambios substanciales

(Gonzalez, 1999, p.26).
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r) Plan de capacitacién. Es la traduccion de las expectativas y
necesidades de una organizacién para y en determinado periodo

de tiempo (L6épez, 2014, p.9).

s) Planeamiento estratégico. Son todas las actividades que realiza

la organizacion para enfrentar y administrar el cambio que ocurre

en el entorno competitivo (Belotserkovskiy, 2005, p.18).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo deinvestigacion

Es wuna investigacion basica porque permite la generacién de
conocimiento teorico relacionado a la problemética del desempefio
gerencial de la MYPE en Tacna, partiendo de la capacitacion realizada
por la Direccidbn Regional de la Produccién Tacna, contribuyendo al
desarrollo en el area de la Direccion de Empresas y la Ingenieria

Comercial.

3.2 Nivel de investigacion

El presente trabajo presenta un nivel relacional-causal y comparativo
porque se correlacionan las variables: Capacitacion (variable
independiente) y Desempefio Gerencial (variable dependiente); en funcion
de causa efecto; asimismo, se comparan la mediciébn de la variable

dependiente antes y después de aplicados los estimulos.



3.3 Disefio de investigacion

Es una investigacion pre experimental porque se aplico el estimulo de la

capacitacion en los elementos que conforman la muestra, realizado por la

Direccion Regional de la Produccion Tacnha.

3.4 Poblacién y muestra

3.4.1 Poblacién

La poblacién de la investigacion esta constituida por 56 representantes de
las MYPE registradas en los programas de capacitacion realizados por la

Direccion Regional de la Produccion Tacna.

3.4.2 Muestra

La muestra de la investigacion es censal, es decir, esta constituida por el
total de los elementos de la poblacion, que representa un namero
controlable en la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de los

datos.
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3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1 Técnicas

La encuesta es la técnica de investigacion que se aplicd porque facilito la
recoleccion de los datos de manera an6nima, masiva e inmediata, y
permiti6 generar confianza en los representantes de las MYPE

comprendidos en el total de la muestra.

3.5.2 Instrumentos

El cuestionario es el instrumento de investigacion que se utilizé, con un
total de 28 items dirigido a la muestra de representantes de las MYPE
seleccionadas por la Direccién Regional de la Produccion Tacna, quienes
respondieron el progreso de sus acciones gerenciales de la MYPE antes y
después de su participacién en los programas de capacitacion. Se aplicé

antes y después de la capacitacién realizada.

Para la validacién del cuestionario, se realizé el procedimiento de “juicio

de expertos” recurriendo a tres profesionales quienes revisaron y
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sugirieron la adecuaciéon de los items, y dieron su conformidad para su

aplicacion.

3.6 Procedimiento en el tratamiento de los datos

La prueba estadistica “t” para dos muestras relacionadas fue la técnica de
andlisis cuantitativo que se aplico para los datos recolectados a través del
instrumento de la investigacion. El resultado procesado fue contrastado

con la hipétesis general y los antecedentes del estudio.
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4.1

CAPITULO IV

RESULTADOS

Presentacion de los resultados

4.1.1 Planeacion de las estrategias competitivas

Tabla 4.
Resultados relacionados a la planeacion de las estrategias competitivas
por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017

i Antes Después
ltems
f % f %
1 Disefia nuevos productos y servicios. 23 41,1 % 33 58,9 %
2 Establece una vision para su negocio. 19 33,9% 29 51,8 %
3 Recongce quiénes son sus clientes 31 55.4 % 36 64.3 %
potenciales.
| ifica | : -
4 dentifica a§ ventajas competitivas de 26 46.4 % 37 66.1 %
sus competidores.
Invierte en publicidad para conseguir
5 P para conseg 30 536% 35  625%
mas ventas para su negocio.
Reali I
5 eg!za un cronograma de las 28 50,0 % 38 67.9 %
actividades a realizar en su empresa.
7 Incluye un presupuestq detallado de los o5 44.6 % 36 64.3 %
futuros gastos corporativos.
Total de la dimensién 1 25 44,6 % 37 66,1 %

*Nota: El cuestionario se aplico a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.
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Figura 1. Resultados relacionados a la planeacion de las estrategias

competitivas por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017.
*Nota: El cuestionario se aplicé a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 4 y figura 1, se muestra los resultados del desempefio
gerencial de las MYPE, respecto a la planeacién de las estrategias
competitivas, el cual, presenta un incremento del 21,5 % después de la
capacitacion realizada por la Direccién Regional de la Produccion Tacna.
Los items que conforman la dimension 1 expresan un aumento entre el

8,9 % yel 19,7 %.
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4.1.2 Organizacién de los recursos

Tabla 5.

Resultados relacionados a la organizacion de los recursos por los
representantes de la MYPE, Tacna, 2017

i Antes Después
ltems
f % f %
Cuenta con capital dinerario para invertir
8 24 42,9 % 32 57,1 %
en su empresa.
Cuenta con espacios adecuados
9 (planta) para el desarrollo de su 25 44,6 % 32 57,1 %
negocio.
Cuenta con recursos materiales para los
10 procesos productivos de sus productos 26 46,4 % 35 62,5 %
Yy Servicios.
Considera el uso de innovaciones
11 tecnolégicas para optimizar los 22 39,3 % 35 62,5 %
procesos productivos.
Tiene definido un organigrama o
12 estructura organizacional en su 24 42,9 % 34 60,7 %
empresa.
Esté fini las funci
13 stan de |~n|das as funciones que debe 33 58.9 % 40 71.4 %
desempeniar el personal.
14 Cuenta con personal capacitado para el 38 67.9 % a1 73.2 %
desarrollo de las tareas encargadas.
Total de la dimensién 2 24 42,9 % 43 76,8 %

*Nota: El cuestionario se aplico a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.
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Figura 2. Resultados relacionados a la organizaciéon de los recursos por los

representantes de la MYPE, Tacna, 2017.
*Nota: El cuestionario se aplicé a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 5 y figura 2, se muestra los resultados del desempefio
gerencial de las MYPE, respecto a la organizacion de los recursos, el
cual, presenta un incremento del 33,9 % después de la capacitacion
realizada por la Direccion Regional de la Produccién Tacna. Los items
gue conforman la dimensién 2 expresan un aumento entre el 5,3 % y el

22,6 %.
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4.1.3 Direccion de las acciones corporativas

Tabla 6.
Resultados relacionados a la direccion de las acciones corporativas por
los representantes de la MYPE, Tacna, 2017

i Antes Después
ltems
f % f %
15 Estable.ce alianzas estratégicas y 23 411 % 36 64.3 %
convenios con otras empresas.
16 Los procesos productivos se realizan 29 39.3 % 35 62.5 %

con normalidad sin contratiempo.

17 Sus actividades estan dentro de.l. 18 32.1 % 29 51.8 %
cronograma y presupuesto planificado.

Capacita (especializa) al personal de su

18 29 51,8 % 36 64,3 %
empresa.
Cuenta con la participacion de los
19 colaboradores en las actividades de su 36 64,3 % 43 76,8 %
negocio.
20 El personal alcanza las metas trazadas. 32 57,1 % 39 69,6 %
luier i .
21 Cualquier imprevisto es subsanado 21 37.5 % 35 62.5 %
oportunamente.
Total de la dimension 3 22 39,3 % 38 67,9 %

*Nota: El cuestionario se aplicé a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.
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Figura 3. Resultados relacionados a la direccion de las acciones corporativas

por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017.
*Nota: El cuestionario se aplicé a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 6 y figura 3, se muestra los resultados del desempefio
gerencial de las MYPE, respecto a la direccibn de las acciones
corporativas, el cual, presenta un incremento del 28,6 % después de la
capacitacion realizada por la Direccién Regional de la Produccion Tacna.
Los items que conforman la dimension 3 expresan un aumento entre el

12,5 %y el 25,0 %.

68



4.1.4 Evaluacion de los resultados alcanzados

Tabla 7.
Resultados relacionados a la evaluacién de los resultados alcanzados por
los representantes de la MYPE, Tacna, 2017

Antes Después

f % f %

ftems

Toma en cuenta la percepcion de sus
22 clientes cuando califican la calidad de 29 51,8 % 36 64,3 %
sus productos y/o servicios.

Evalla el rendimiento (ganancias) de su

23 38 67,9 % 45 80,4 %
empresa.

4 Evalla, periédicamente, el desempefio 25 44.6 % 29 51.8 %
de su personal.
Realiza seguimientos sobre las

25 acciones de la competencia (ventajas y 20 35,7 % 34 60,7 %
desventajas).
Identifica nuevas necesidades de sus

26 clientes respecto al rubro de su 21 37.5% 34 60,7 %
empresa.
Evald . o

97 vallUa oportunidades de negociaciones 21 37.5 % 31 55.4 %
con otras empresas y proveedores.
Elabora registros, informes o memorias

28 de las actividades y sucesos 15 26,8 % 29 51,8 %
importantes de su negocio.

Total de la dimensién 4 18 32,1 % 36 64,3 %

*Nota: El cuestionario se aplico a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.
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Figura 4. Resultados relacionados a la evaluacién de los resultados alcanzados

por los representantes de la MYPE, Tacna, 2017.
*Nota: El cuestionario se aplicé a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 7 y figura 4, se muestra los resultados del desempefio
gerencial de las MYPE, respecto a la evaluacion de los resultados
alcanzados, el cual, presenta un incremento del 32,2 % después de la
capacitacion realizada por la Direccién Regional de la Produccion Tacna.
Los items que conforman la dimension 4 expresan un aumento entre el

7,2 %y el 25,0 %.
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4.1.5 Desempeiio gerencial de las MYPE (variable)

Tabla 8.
Resultados relacionados al desempefio gerencial de los representantes
de la MYPE, Tacna, 2017

i Antes Después
ltems
Si No Si No
D1 Planeacion de las estrategias f 25 31 37 19
competitivas. % 446% 554% 66,1% 33,9%
f 24 32 43 13
D2 Organizacion de los recursos.
% 42,9 % 57,1 % 76,8 % 23,2 %
D3 Direccion de las acciones f 22 34 38 18
corporativas. % 393% 607% 679% 321%
D4 Evaluacion de los resultados f 18 38 36 20
alcanzados. % 321% 679% 643% 357%
f 21 35 47 9
Total de la variable
% 37.5% 62,5 % 83,9 % 16,1 %

*Nota: El cuestionario se aplico a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.
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Dimensién 1 Dimension 2 Dimension 3 Dimension 4

mAntes mDespués

Figura 5. Resultados relacionados al desempefio gerencial de los

representantes de la MYPE, Tacnha, 2017, (barras).
*Nota: El cuestionario se aplicé a 56 participantes.
Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 8 y figura 5, se muestra los resultados del desempefio
gerencial de las MYPE, el cual, presenta un incremento del 46,4 %
después de la capacitacion realizada por la Direccibn Regional de la
Produccion Tacna. Las dimensiones que conforman la variable expresan

un aumento entre el 21,5 % y el 33,9 %.

Segun dimensiones del desempefio gerencial, la capacitacion generd un
incremento del 21,5 % en la planeacion de estrategias competitivas, un
33,9 % en la organizacion de los recursos, un 28,6 % en la direccion de

acciones corporativas y un 32,2 % en la evaluacion de los resultados.
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Figura 6. Resultados relacionados al desempefio gerencial de los

representantes de la MYPE, Tacna, 2017, segun dimensiones.
*Nota: El cuestionario se aplico a 56 participantes.

Fuente: elaboracion propia.

50 ~
45
40
35 4
30
25 -+
20 + 21
15 ~
10 ~

47

Antes

Después

Figura 7. Resultados relacionados al desempefio gerencial de los

representantes de la MYPE, Tacnha, 2017, segun variable.
*Nota: El cuestionario se aplico a 56 participantes.

Fuente: elaboracion propia.

73




4.2 CONTRASTE DE LAS HIPOTESIS

4.2.1 De la hipotesis general

Ho:  No existen diferencias en el desempefio gerencial de las MYPE
antes y después de la capacitacion realizada por la Direccion

Regional de la Produccién Tacna, en el afio 2017.

Hy:  Existen diferencias en el desempeiio gerencial de las MYPE antes
y después de la capacitacion realizada por la Direccion Regional de

la Produccion Tacna, en el afio 2017.

Los datos recolectados se procesaron a través de la prueba de
normalidad del Test de Shapiro Wilk y el Test Kolmogorov — Smirnov, con
un nivel de significancia igual a 0,05; en ambos casos, se determind la

distribuciéon normal de los datos. Los resultados se muestran en la tabla 6.
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Tabla 9.

Pruebas de normalidad, de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro Wilk,
aplicadas a la diferencia del antes y después de la capacitacion realizada
en los representantes de las MYPE, Tacna, 2017

Kolmogorov-Smirnov Shapiro Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Antes 0,163 56 0,001 0,894 56 0,000
Después 0,157 56 0,001 0,898 56 0,000
Dif. Después-Antes 0,115 56 0,064 0,959 56 0,052
Dif. Antes-Después 0,115 56 0,064 0,959 56 0,052

Fuente: elaboracion propia.

Segun Kolmogorov-Smirnov y Shapiro Wilk, la significacion asintética
(0,064 y 0,052 respectivamente) de la diferencias, de antes y después, es

mayor a 0,05; por tanto, los datos provienen de una distribucién normal.

Tabla 10.
Medias ponderadas de los resultados, antes y después de la capacitacion
realizada a los representantes de las MYPE, Tacna, 2017

Variable Medias Muestra DeSV,IaCIOn Etror
estandar estandar

Antes 12,929 56 6,193 0,828

Después 17,571 56 4,548 0,608

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 11.

Prueba “t” para muestras relacionadas, aplicadas antes y después de la
capacitacion realizada a los representantes de las MYPE, Tacna, 2017

Diferencias relacionadas

95 % Intervalo de

Diferencia Error ; Sig.
Var. Desviacién tipico confianza parala t gl (bil)
de tipica de la diferencia
medias ) ) )
media Inferior Superior
Antes'— -4,643 2,792 0,373 -5,391 -3,895 -12,442 55 0,000
Después
D ,
espues 4,643 2792 0373 3,895 5391 12,442 55 0,000
— Antes
Fuente: elaboracion propia.
Zonade Zonade
rechazo rechazo

Zonade
aceptacion

L&
-12,442 -1,96 0 1,96 12,442

Figura 8. Prueba “t” para muestras relacionadas, aplicadas antes y después de
la capacitacion realizada a los representantes de las MYPE, Tacna,

2017.
Fuente: elaboracion propia.

Segun las tablas 10 y 11, y figura 8, el valor de la significacion bilateral

obtenida es de 0,000, el cual, es menor al nivel de significancia (0,05);

asimismo, se obtuvo una media ponderada de 12,929 (antes) y 17,571

(después), con un incremento positivo de +4,642 en una escala del 0 al

28. Por tanto, se comprueba que existen diferencias significativas en los
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datos recolectados, antes y después de la capacitacion realizada por la

Direccion Regional de la Produccion Tacna, en el afio 2017.

4.2.2 De las hipotesis especificas

Hipétesis especifica “a”
El desempeiio gerencial de las MYPE antes de la capacitacion realizada
por la Direccion Regional de la Produccion Tacna, en el afio 2017, es

bajo.

Se realiz6 la distribucion de los datos en cuatro intervalos o categorias,

las cuales, son:

Muy alto [22 — 28]
Alto [15 — 21]
Bajo [08 — 14]
Muy bajo [00 — 07]
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Tabla 12.

Resultados relacionados al desempeiio gerencial de los representantes
de la MYPE antes de la capacitacion realizada por la Direccién Regional
de la Produccion Tacna, 2017

Categorias Recuento Porcentaje
Muy alto 7 12,5 %
Alto 8 14,3 %
Bajo 32 57,1 %
Muy bajo 9 16,1 %
Total 56 100,0 %

Fuente: elaboracion propia.

Se observa, en la tabla 12, que un 57,1 % de los representantes de las
MYPE presentaron un desempefio gerencial bajo, antes de la
capacitacion realizada por la Direcciéon Regional de la Produccion Tacna;
un 16,1 % es muy bajo; un 14,3 % es alto; y, un 12,5 % es muy alto.
Asimismo, se obtiene una media ponderada de 12,929, en una escala del

0 al 28, siendo categorizada como Bajo.

Por tanto, se concluye que el desempefio gerencial en las MYPE antes de
la capacitacion realizada por la Direccidon Regional de la Produccion
Tacna, en el afio 2017, es bajo, de acuerdo a lo planteado en la hipétesis

especifica “a”.
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Hipoétesis especifica “b”
El desempefio gerencial de las MYPE después de la capacitacion
realizada por la Direcciobn Regional de la Produccién Tacna, en el afio

2017, es alto.

Se realizo la distribucidon de los datos en cuatro intervalos o categorias,

las cuales, son:

Muy alto [22 — 28]

Alto [15 - 21]

Bajo [08 — 14]

Muy bajo [00 — 07]
Tabla 13.

Resultados relacionados al desempefio gerencial de los representantes
de la MYPE después de la capacitacion realizada por la Direccién
Regional de la Produccién Tacna, 2017

Categorias Recuento Porcentaje
Muy alto 10 17,9 %
Alto 32 57,1 %
Bajo 14 25,0 %
Muy bajo 0 0,0 %
Total 56 100,0 %

Fuente: elaboracion propia.
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Se observa, en la tabla 13, que un 57,1 % de los representantes de las
MYPE presentaron un desempefio gerencial alto, después de la
capacitacion realizada por la Direccién Regional de la Produccion Tacna;
un 25,0 % es bajo; y, un 17,9 % es muy alto. Asimismo, se obtuvo una
media ponderada de 17,571, en una escala del 0 al 28, siendo

categorizada como Alto.

Por tanto, se concluye que el desempefio gerencial en las MYPE después
de la capacitacion realizada por la Direccion Regional de la Produccion
Tacna, en el afio 2017, es alto, de acuerdo a lo planteado en la hipotesis

especifica “b”.
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CAPITULO V

DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion reflejan la importancia de la
capacitacion en la gestion del microempresariado, la adquisicion y
fortalecimiento de conocimientos sobre la administracion y el comercio
facilita el cumplimiento de las metas corporativas y ayuda al crecimiento

econémico de la MYPE.

Respecto a los antecedentes, se concuerda con Lopez (2014), quien
afirma que la capacitacion fortalece los pequefios negocios y genera
oportunidades de crecimiento empresarial como la expansion de las
lineas de produccién y servicios, presencia en el mercado y rendimiento

econémico.

Se coincide con Carvajal y Garcia (2011), al sostener que una de las
funciones del gobierno chileno es la creacion de empleos y el desarrollo
de capital humano, de igual manera, los esfuerzos del gobierno peruano,

a través del Ministerio de la Produccién, de formular programas de



capacitacion en beneficio del empresariado, los cuales en Tacna, han

dado resultados significativos.

Sin embargo, no todos los programas de orientacion alcanzan logros
importantes en los microempresarios, como el caso que presentan
Hidalgo y Ponce (2011), quienes expresan que el SENCE (Servicio
Nacional de Capacitacion y Empleo) no ha impactado en el desarrollo de
la empleabilidad, productividad ni competitividad de los pequefios

empresarios en Chile.

Por su parte, Moya (2009) se refiere a la demanda insatisfecha de
capacitacion a las MYPE en Ecuador, una situacion similar a la expuesta
en Tacha, porque los programas de capacitacion de la Direccion Regional
de la Produccién se ejecutan con un promedio de 1.5 meses, y la
invitacion es a 50 emprendedores y/o empresarios por cada evento,
considerando que en la ciudad, no solo existe un alto numero de MYPE

sino también un alto nimero de comerciantes informales.

Dado que esta investigacidon aplico un disefio pre experimental, el

contraste estadistico de los resultados permite tener una aproximacion de

la influencia significativa de una capacitacién adecuada sobre el nivel de
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conocimiento para un desempefio gerencial mas eficiente de los

microempresarios.

La capacitacion se realizd a través de exposiciones por un especialista
con uso de material audiovisual, informacion impresa y talleres donde los
participantes desarrollaron casos de gestion directiva en general. Los
cuestionarios se aplicaron al iniciar y al finalizar el programa para medir el

nivel inicial y final de conocimiento sobre la funcion gerencial.

Es importante especializar las capacitaciones por rubros como
microempresas que comercializan prendas de vestir, artefactos, alimentos
procesados, y que prestan servicios de salud, construccién, turismo,
entretenimiento, restaurantes, entre otros, para obtener garantizar un
grado de conocimiento mas profundo que permita un desempefio

gerencial mas eficiente.
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CONCLUSIONES

PRIMERA.- Existen diferencias significativas en el desempefio gerencial
de las MYPE antes y después de la capacitacion realizada por la
Direccion Regional de la Produccion Tacna, en el afio 2017, con una
diferencia en la media porcentual de 16,58 % entre ambas variables. La
capacitacion generd un incremento del 21,5 % en la planeacion de
estrategias competitivas, un 33,9 % en la organizacion de los recursos, un
28,6 % en la direccion de acciones corporativas y un 32,2 % en la

evaluacion de los resultados alcanzados.

SEGUNDA. ElI desempefio gerencial de las MYPE antes de la
capacitacion realizada por la Direcciéon Regional de la Produccion Tacna,
en el afo 2017, es bajo con un 57,1 %, muy bajo con un 16,1 % y entre

muy alto y alto con un 26,8 %.

TERCERA.- ElI desempefio gerencial de las MYPE después de la
capacitacion realizada por la Direcciéon Regional de la Produccion Tacna,
en el afio 2017, es alto con un 57,1 %, muy alto con un 17,9 % y bajo con

un 25,0 %.



RECOMENDACIONES

PRIMERA.- A la Direccion Regional de la Producciéon Tacna, debe
formular capacitaciones con temas especializados para fortalecer el
conocimiento de los microempresarios como la importancia de la
publicidad, sistemas de informacion gerencial, gestion de recursos

humanos, derecho laboral, entre otros.

SEGUNDA.- A las MYPE, continuar con su formacién gerencial asistiendo
a otros programas de capacitacion realizados por el Ministerio de la
Produccion, otras instituciones publicas o consultoras especializadas, con
el fin de fomentar el crecimiento empresarial, el empleo y la rentabilidad

econdmica.
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ANEXOS



TITULO:

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

EFECTO DE LA CAPACITACION DE LA DIRECCION REGIONAL DE LA PRODUCCION EN EL DESEMPENO GERENCIAL DE LAS MYPE EN TACNA, 2017.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES ESTIM. / INDIC. METODOLOGIA
General: General: General: Variable Tipo:
Indgpendlente ] Investigacion basica.
¢ Existen diferencias en el Determinar si existen Existen diferencias en el (estimulo) Estimulos:
desempefio gerencial de las diferencias en el desempefio desempefio gerencial de las - Exposiciones Nivel:
MYPE antes y despuésdela  gerencial de las MYPE antesy ~ MYPE antes y después dela ~ Frograma de magistrales. Investigacion
capacitacion realizada por la después de la capacitacion capacitacion realizada por la capacifaciondefa - Talleres relacional-causal y
Direccion Regional de la realizada por la Direccion Direccion Regional de la DII’GF)CIOH i Utlllzq0|oq d'e , comparativa.
Produccion Tacna, en el afio Regional de la Produccion Produccion Tacna, en el afio Regional de la material didactico.
20177 Tacna, en el afio 2017. 2017. Produccion Disefio:
Tacna. Investigacion pre
Especificos: Especificos: Especificas: Indicadores: experimental.
a) ;Cual es el desempefio a) Analizar el desempefio a) El desempefio gerencial de - Planeacion delas  yestra;
gerencial de las MYPE gerencial de las MYPE las MYPE antes de la Variable estrateg@s 56 representantes de
antes de la capacitacion antes de la capacitacion capacitacion realizada por  Dependiente coompgt|t|vg§. g las microempresas
realizada por la Direccion realizada por la Direccion la Direccion Regional dela  (medible) - Vrganizacion e agistradas en
Regional de la Produccion Regional de la Produccion Produccion Tacna, en el los recursos. programas de
Tacna, en el afio 20172 Tacna, en el afio 2017. afio 2017, es bajo. Desempefio - Direcciondelas  conacitacion de
gerencial de la acciones PRODUCE.
b) ¢ Cuales son las areas de b) Identificar las areas de b) El desempefio gerencial de  MYPE en Tacna. corporativas.
capacitacion de intervencion capacitacion de las MYPE después de la - Evaluacion delos  tgcpica;
segln el programa intervencion segun el capacitacion realizada por ;‘Tg:::gggs Encuesta.

realizado por la Direccion

programa de realizado por

la Direccion Regional de la




Regional de la Produccién
Tacna, en el afio 20177

c) ¢Cual es el desempefio
gerencial de las MYPE
después de la capacitacion
realizada por la Direccion
Regional de la Produccién
Tacna, en el afio 20177

la Direccion Regional de la
Produccion Tacna, en el
afno 2017.

Evaluar el desempefio
gerencial de las MYPE
después de la capacitacion
realizada por la Direccion
Regional de la Produccién
Tacna, en el afio 2017.

Produccion Tacna, en el
afo 2017, es alto.

Instrumento:
Cuestionario (28
items).

Andlisis estadistico:
Prueba t para dos
muestras relacionadas.

Fuente: elaboracion propia.



ANEXO 2. CUESTIONARIO

Estimado Sr. /Sra. /Srta., con el objetivo de determinar si existen diferencias en
el desempefio gerencial de las MYPE antes y después de la capacitacion
realizada por la Direccién Regional de la Produccién Tacna, en el afio 2017, se
ha elaborado el siguiente Cuestionario.

Se agradece de antemano su colaboracion respondiendo al presente con
sinceridad, marcando con aspa (X) o cruz (+) la respuesta que considere Ud.

conveniente segun esta escala de calificacion:

ITEMS

RESPECTO A LA PLANEACION DE ESTRATEGIAS COMPETITIVAS

1. Disefia nuevos productos y servicios. Si No

2. Establece una visién para su negocio. Si No

3. Reconoce quiénes son sus clientes potenciales. Si  No

4. ldentifica las ventajas competitivas de sus competidores. Si No

5. Invierte en publicidad para conseguir mas ventas para su Si No
negocio.

6. Realiza un cronograma de las actividades a realizar en su si No
empresa.

7. Incluye un presupuesto detallado de los futuros gastos si No
corporativos.

RESPECTO A LA ORGANIZACION DE LOS RECURSOS

8. Cuenta con capital dinerario para invertir en su empresa. Si No

9. Cuenta con espacios adecuados (planta) para el desarrollo Si No
de su negocio.

10. Cuenta con recursos materiales para los procesos St No
productivos de sus productos y servicios.

11. Considera el uso de innovaciones tecnoldgicas para optimizar si No
los procesos productivos.

12. Tiene definido un organigrama o estructura organizacional en si No
Su empresa.

13. Estén definidas las funciones que debe desempefiar el Si No
personal.

14. Cuenta con personal capacitado para el desarrollo de las S No

tareas encargadas.



RESPECTO A LA DIRECCION DE LAS ACCIONES CORPORATIVAS
15.

16.

17.

18.
19.

20.
21.

RESPECTO A LA EVALUACION DE LOS RESULTADOS ALCANZADOS
22.

23.

24.
25.

26.
27.

28.

Establece alianzas estratégicas y convenios con otras
empresas.

Los procesos productivos se realizan con normalidad sin
contratiempo.

Sus actividades estan dentro del cronograma y presupuesto
planificado.

Capacita (especializa) al personal de su empresa.

Cuenta con la participacion de los colaboradores en las
actividades de su negocio.

El personal alcanza las metas trazadas.

Cualquier imprevisto es subsanado oportunamente.

Toma en cuenta la percepcion de sus clientes cuando
califican la calidad de sus productos y/o servicios.

EvallGa el rendimiento (ganancias) de su empresa.

Evalla, periédicamente, el desempefio de su personal.

Realiza seguimientos sobre las acciones de la competencia
(ventajas y desventajas).

Identifica nuevas necesidades de sus clientes respecto al
rubro de su empresa.

Evalla oportunidades de negociaciones con otras empresas
y proveedores.

Elabora registros, informes o memorias de las actividades y
sucesos importantes de su negocio.

Si

Si

Si

Si

Si

Si
Si

Si

Si

Si

Si

Si

Si

Si

No

No

No

No

No

No

No

No

No

No

No

No

No

No



ANEXO 3. VALIDACION DEL INSTRUMENTO A TRAVES DEL JUICIO DE
EXPERTOS

. DATOS INFORMATIVOS

Autor del Instrumento

Institucion

Grado

Nombre del Instrumento
de Evaluacion

Luis Alberto
Duran Condori

UNJBG - Ing. Comercial

Titulacion

Cuestionario

TESIS: efecto de la capacitacion de la Direccion Regional de la Produccién en el desempefio gerencial de
las MYPE en Tacna, 2017.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
: Pyt Muy " Muy
Indicadores Criterios deficiente Deficiente | Regular | Buena buena

1. Claridad Esta fgrmulado con Ier)guaje
apropiado y comprensible.

2. Objetividad Permite medir hechos observables.

3. Actualidad Adecuado gl avance de la ciencia y
la tecnologia.

N Presentacion Ordenada y

4. Organizacion .
secuencial.
Comprende los aspectos de las

5. Suficiencia variables en cantidad y calidad
suficiente.

) . Permitira conseguir datos de

6. Pertinencia -
acuerdo a los objetivos planteados.

7 Intencionalidad Adecugdo para valorar aspectos de
las variables.

. . Pretende conseguir datos basado en

8. Consistencia ) "
teorias 0 modelos teoricos.

9. Coherencia Elntre Iqs indices, indicadores y las
dimensiones.

10. Estrategia Los dgtqs por conseguir re.s'ponden
los objetivos de investigacion.

11. Aolicacion Existencia de condiciones para

- AP aplicarse.

. OPINION DE APLICACION

IV. PROMEDIO DE VALIDACION

Lugar y fecha

Apellidos y nombres
del validador

Cargo o institucion
donde labora

Firma de conformidad

Tacna, Noviembre 2017.




ANEXO 3. VALIDACION DEL INSTRUMENTO A TRAVES DEL JUICIO DE

EXPERTOS

] DATOS INFORMATIVOS

Nombre del Instrumento
Autor de! Instrumento Institucién Grado do Evaluacién
| Duran Condor UNJBG - Ing. Comerdial Titulacion Cuastionario

a3 MYPE en Tacra, 2017,

TESIS: Mbhm@nhh&m%uﬂ«hﬁ&mﬁnmd%qmwa

. ASPECTOS DE

VALIDACION

S Puthanda mamu:ﬂm 7(
T, intenconaidad | /\ieCUMd Per3 valorar aspocios de ] v 4
B Conssncs | yigsomacmconone | X
0. Cobwsncls | EM s indices, indicadonss y Ias J X [ |
0 g | e e NEd
11, Apticaddn mnmm 1 4 1

OPINION DE APLICACION

V. PROMEDIO DE

Lugar y fecha

VALIDACION

Apellidos y nombres
Uﬂtﬂu

Tacna, Noviembre 2017,

'DELG&D(J

Jucto
Sco




ANEXO 3. VALIDACION DEL INSTRUMENTO A TRAVES DEL JUICIO DE

EXPERTOS
Nombre del instrumento
Autor del instrumento Institucion Grado de Evahumeitn
Lus Abarto
Duran Condori UNJBG - ing. Comercial Tidacién Cuestionario
TESIS: Efecto de ln capactacion de la Direccidn Regional de iz Produccidn en ef desempero gerencial do
las MYPE en Tacaa, 2017,
PECTDS DE YVALIDACION
Estd formedado con lengusje
1. Clardsd Soropiad0 y comprensibie. x
2. Obpiividad Parrdde medir hechos obsecvabies. X
3 Actslided Ahdumoalamdnladann‘ny x
5 y o YT o
4 Omweriact® | secusncel. G
Compesnds ks aspecios de las
3 Suficenca varables en canOdad y caldad X
suficiorio, e}
P Pormite consegur datns o8
G Patioencs | o jenio 8 los objelivos planieados. X
7. intencionsidad rmmmmma x
3 Pretonde conseguir datos basado en
8 Consislencls | o vias 0 modeks tedriocs. X
8 Cohersncia mem::da:b-yhs X
0 | X
11, Aghcacite zmznmmasem X
OPINION DE APLICACION

IV, PROMEDIO DE VALIDACION




ANEXO 3. VALIDACION DEL INSTRUMENTO A TRAVES DEL JUICIO DE
EXPERTOS

. DATOSINFORMATIVDS

Nombre del Instruments
de Evaluackén
Lus Alberto

Duran Condari | UNJBG - ing. Comercial Titulacion Cuessonario

m&cbmhmh&ndelaomﬂamdehmmoneadmmmem
las MYPE an Tacna, 2017,

ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios sty | Deficinnte Rogur | Buses e
g Esté formulado oon lenguaje '

1, Clandad apropiado y comprensbe X

2 Cbistradad Permis madic hachoe cbaarvablasy X
Adecuaco 8 avance de la denclay

3 Actualidad a s X

4, Orpanizacién Presentacion Ordenada y | X
Compronde log agpecios da ks |

5 Suficiancia veriabies en cantided y caldad i X
wiciestn. i |
Permitics consaguir datoe de | |

§ Patinencis | couerdo alos objeives plankaados. | A

7. intencionsided Al-docuadopammw& X
Fretande consaguir dafos basado en | l

8. Consisiencla | o tas & modsios tedricoe ' |

2 Coherenc .‘E’makpmmyla X

r T o

' 10, Entratogla ‘go':;:‘g:“’“ responden X

+1. Aglcacion ?umammm X

S instrumento s puede aplicar para sl estudio propussto,

V. PROMEDIOD DE VALIDACION

Fernandez Vizcara, Universicad Privada de
Tacna, Noviembre 2017, Luie Alfrado Teona




ANEXO 3. VALIDACION DEL INSTRUMENTO A TRAVES DEL JUICIO DE
EXPERTOS

DATOS INFORMATIVOS

g Nombre del Instrumento
Autor del Instrumento Institucidn | do Evaluacién
Luis Alberio B |
Duran Condori UNJBG - Ing. Comerdial Titudecion | Cuestionano

mmaum@hmmwmunuammmdmmgmm
s MYPE en Tacna, 2017.

3 Los dalos por conseguir nespondan
10 Estategh | 1og cbyetivos de investioaciin, 2 4
11, Apicarite MQMM A4

Dok Mthar  tans re\rcdone divedte 2o-T0 ~tagq 053"5-.,9-\ gyel
IMaTruwett, & Soaplices -

V. PROMEDIO DE VALIDACION

0 institucién
Lugar y fecha c.?:lullbal

Tacns, Enero 2018, “AMTo deo &“)” Pe'colo 5C

Vidag ?*nd...x’ "f fo Quispe
- pilCULDGU
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