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3. Resumen

La presente tesis titulada, “Capacitacion para la fuerza de ventas en VITALE -
DEX, Chimbote, 2021.”, pretendié determinar como es la Capacitacion a la Fuerza
de Ventas en VITALE DEX, Chimbote, 2021.

Respecto a la metodologia la presente investigacion fue de tipo basico, cuantitativo
y de disefio no experimental de corte transversal, descriptivo. La poblacion estuvo
constituida por la fuerza de ventas conformado por 35 vendedores. Se utilizo la
técnica de la encuesta y como instrumento se utilizo el cuestionario.

Se concluyo en el presente estudio, que la empresa VITALE DEX, el 100% de la
capacitacion es de nivel alto; lo que permitié a la empresa cumplir eficazmente con
los fines y objetivos institucionales descritos en los planes y programas de ventas
de la empresa, a su vez, estd en un proceso de mejora en el Diagnostico de
Capacitacion, asi mismo, esta en un proceso de aprendizaje y mejora continua con
el fin de realizar un éptimo Disefio de Capacitacion (57.1%) de nivel bueno, se
hace necesario implementar la tecnologia competente tales como (medios fisicos,
proyectores, ambientes y medios virtuales) para la Ejecucion de la Capacitacion y
por Gltimo segun el criterio de los colaboradores de la fuerza de ventas los

resultados son muy buenos en un 100%.



4. Abstract

This thesis entitled, "Training for the sales force in VITALE - DEX, Chimbote,
2021.", aimed to determine what the Sales Force Training is like in VITALE DEX,
Chimbote, 2021.

Regarding the methodology, the present investigation was of a basic, quantitative
type and of a non-experimental, cross-sectional, descriptive design. The population
was made up of the sales force made up of 35 vendors. The survey technique was
used and the questionnaire was used as an instrument.

It was concluded in the present study, that the company VITALE DEX, 100% of
the training is of a high level; which allowed the company to effectively comply
with the institutional goals and objectives described in the sales plans and programs
of the company, in turn, is in a process of improvement in the Training Diagnosis,
likewise, it is in a process of learning and continuous improvement in order to
perform an optimal Training Design (57.1%) of a good level, it is necessary to
implement competent technology such as (physical media, projectors,
environments and virtual media) for the Execution of Training and therefore
Lastly, according to the criteria of the collaborators of the sales force, the results
are 100% very good.
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5.

Introduccion

5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica

5.1.1.Antecedentes

Segun investigaciones efectuadas en varias bibliotecas de educacion superior,
la siguiente informacion se recopila a nivel internacional, nacional y local:
Antecedentes a nivel internacional:

Navarrete (2018) en su trabajo de investigacién denominada Capacitacion del
Personal y el Desemperio Laboral, realizé su estudio en Megamaxi Mall de los
Andes de Corporacién Favorita C.A. — Ambato (Ecuador), la presente
investigacion tuvo como objetivo Establecer un Plan integral de Capacitacion
para empleados de Megamaxi Mall de los Andres - Ambato, el nivel de
investigacion fue Descriptivo, realizé un cuestionario a una muestra de 100
empleados (que es el total de la poblacidn), la investigacion dio como resultado
que existe una falta de capacitacion en los colaboradores y como consecuencia
se desempefian incorrectamente en sus funciones.

El autor concluyé que se debe realizar un plan de capacitacion para los
colaboradores para elevar su nivel de competitividad y mejorar el desempefio

laboral.

Alvarez y Defaz (2019) en su investigacion denominada Relacion entre la
Capacitacion del personal y productividad, realizaron su estudio en la industria
manufacturera de productos alimenticios del Canton Manta — Ecuador, la
presente tesis tuvo como objetivo Establecer si existe correlacion entre la
Capacitacion del personal y la Productividad en la industria manufacturera, el
nivel de investigacion fue Correlacional, con un enfoque cuantitativo, los
autores realizaron un cuestionario a una muestra de 46 industrias, la
investigacion dio como resultado que se aprobd la hipdtesis alternativa y la
hipétesis nula fue rechazada, es decir, se hall6 una correlacion entre la variable

Capacitacion del personal y la variable Productividad.



Los autores concluyeron que la Capacitacion ayuda al personal a formar
competencias y, por consiguiente, aumentar su productividad en sus tareas

asignadas.

Marifio (2018) en su tesis relacionada al Disefio de un sistema de Capacitacion
por competencias para mejorar el Desempefio Laboral, realizé su estudio en la
empresa Bioalimentar Cia. Ltda., Ambato — Ecuador, la investigacion tuvo por
objetivo Determinar el proceso de capacitacion por competencias y desempefio
laboral de los empleados de Bioalimentar, la investigacién fue de tipo
exploratoria — descriptiva, el autor realiz6 cuestionarios a una muestra de 172
colaboradores, los resultados demostraron que la capacitacion por
competencias se tiene un 8.2% a identificacion con la organizacion, 10.2%
orientacion al logro y liderazgo, 8.2% comunicacion y pensamiento analistico
y un porcentaje de 16.3% desarrollo de personas.

El autor concluyé que las competencias de los empleados en el area de
capacitacion, pueden determinar las brechas que existen en la empresa

Bioalimentar.

Antecedentes a nivel nacional:

Cornejo (2021) en su tesis relacionada a la Propuesta de un programa de
Capacitacion para mejorar el Desempefio Laboral, realizd su estudio en
Cablemax, Piura — 2021, la investigacion tuvo por objetivo Elaborar un
programa de capacitacién para mejorar el desempefio laboral en la empresa
Cablemax, Piura, la investigacion fue Descriptiva con un disefio no
experimental y transversal, el autor realiz6 cuestionarios a 43 colaboradores,
los resultados demostraron que la capacitacion en la empresa Cablemax es
deficiente, obteniendo comportamientos inadecuados, con un nivel de
productividad regular, un 57.37% confirman estar de acuerdo.

El autor concluyd que al elaborar un Optimo programa de capacitacion

permitird mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax Piura — 2021.



Wong (2018) en su trabajo de investigacion relacionada a la Capacitacion y la
Calidad de Servicio, realizada en el Banco Cencosud — Hipermercados metro,
2018, la cual tuvo como objetivo Establecer la relacién entre la variable
Capacitacion y Calidad de servicio en el Banco Cencosud — Hipermercados
Metro 2018, el tipo de investigacion fue aplicada, descriptiva — correlacional,
empleando como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario a una
muestra de 114 colaboradores, el estudio arrojé como resultado que existe una
correlacion positiva moderada entre la Capacitacion y la Calidad de Servicio
en el Banco Cencosud.

En su trabajo de investigacion el autor determiné que la Capacitacion se
relaciona con la Calidad de Servicio porque la Capacitacion es una herramienta
necesaria para que los colaboradores mejoren sus habilidades, conocimientos

y actitudes, para asi cubrir los requerimientos de los clientes.

Pinto (2017) en su tesis relacionada a la Capacitacion en la Municipalidad
Distrital de San Marcos, realiz6 su estudio en la Municipalidad de San Marcos
- Huaraz, 2017, la presente tesis tuvo por objetivo Determinar las
caracteristicas de la Capacitacion de los colaboradores en la subgerencia de
desarrollo econémico en la Municipalidad Distrital de San Marcos, el tipo de
investigacion fue Descriptiva no experimental, el autor realiz6 cuestionarios a
25 empleados, los resultados demostraron que al implementar un plan de
Capacitacion, el desempefio laboral de los colaboradores de la subgerencia de
desarrollo econdmico mejoro, el 64% de los colaboradores afirmaron que si los
capacitan y asi cumplen adecuadamente con sus funciones.

El autor concluyé que la Capacitacion es importante para aumentar su
desempefio laboral en el puesto de trabajo y la mayoria de los colaboradores
dijeron que gracias a la Capacitacion ellos sienten que cumplen adecuadamente

con sus funciones asignadas en su puesto de trabajo.



Antecedentes a nivel local:

Huaccha y Machado (2019) en su tesis relacionada a la Capacitacion y
Competencias Laborales, realizaron sus estudios en la UGEL Santa —
Chimbote, la investigacion tuvo por objetivo Determinar la relacion entre la
capacitacion y las competencias laborales de los colaboradores de la UGEL
Santa, el tipo de investigacion fue Correlacional no experimental, el autor
realiz6 cuestionarios a una muestra de 139 colaboradores, la investigacion
arrojé que existe una relacion positiva entre capacitacion y competencias
laborales, por lo tanto se comprobo la hip6tesis de la investigacion.

Los autores concluyen que la institucion UGEL Santa — Chimbote deberia
implementar programa de capacitacion invitando a participar a sus
colaboradores, planificando sus temas y asi poder incrementar las

competencias de los colaboradores.

Chero (2017) en su trabajo de investigacion relacionado a la Capacitacion
empresarial y la Gestion administrativa, realizé su estudio en la empresa
Constructora e Inversiones Santa Fe SAC, Chimbote, la investigacion tuvo por
objetivo Determinar si existe relacion entre las variables Capacitacion
empresarial y Gestion administrativa de la empresa Constructora e Inversiones
Santa Fe S.A.C., el tipo de investigacion fue Correlacional no experimental, el
autor realizd cuestionarios a una muestra de 20 trabajadores, los resultados
demostraron que el 50% de los colaboradores se encuentran en un nivel alto de
capacitacion, el 35% en un nivel bajo y en 15% en un nivel medio, con respecto
al nivel de gestion administrativa, el 50% se encuentra en un nivel alto, el 40%
en un nivel bajo y el 10% en un nivel medio.

Se concluy6 que entre la Capacitacion empresarial y la Gestion administrativa
existe una relacion altamente significativa, siento esto relevante para el

desarrollo y la mejora continua.

Palacios (2018) en su tesis relacionada a la Capacitacion y su relacion con la

productividad laboral de los colaboradores del &rea de Marketing y Promocion,



realiz6 su estudio en la Universidad César Vallejo — Chimbote 2018, la
investigacion tuvo por objetivo Determinar la relacion que existe entre la
Capacitacion y la Productividad laboral de los colaboradores del area de
marketing y promocion de la UCV Chimbote — 2018, el tipo de investigacion
fue no experimental de nivel Correlacional — Descriptivo, el autor realiz6
cuestionarios a una muestra de 13 colaboradores del area pertinente, los
resultados demostraron que el 7.7% de capacitacidn de personal obtienen nivel
muy malo, el 15.4% nivel malo, el 46.2% regular, el 23.1% bueno y el 7.7%
muy bueno, en cuanto a Productividad laboral, el 46.2% es de nivel pésimo, el
15.4% medio, el 38.5% bueno.

El autor concluyd que la Capacidad de personal se relaciona significativamente

con la Productividad laboral.

5.1.2. Fundamentacién cientifica
Capacitacion

Robbins y Coulter (2010) argumentan que “La capacitacion es una tarea
importante en la gestion de Recursos Humanos. Si el puesto requiere un
cambio, las habilidades del empleado o colaborador también lo deben hacer

(modificarse 0 mejorarse)”. (pag. 215)

IBID (2010) Métodos de Capacitacion:

Como mencionan los autores Robbins y Coulter, existen dos métodos de

capacitacion:



Métodos tradicionales de Capacitacion

En el trabajo. Generalmente se realiza una introduccion inicial a la tarea y
luego el empleado aprende como hacerla a hacerlo haciéndolo (mediante la

practica).
Rotacién de puestos. Los empleados ocupan puestos diferentes.

Mentoreo y entrenamiento. Los trabajadores realizan sus labores con la
ayuda de un trabajador con méas tiempo de antigiiedad en la empresa, quien le

proporciona informacion.

Ejercicios de experiencia. Los trabajadores o colaboradores simulan en un

juego de roles.

Manuales/Cuadernos de trabajo. Los trabajadores obtienen informacion de

manuales o libros de trabajo.

Conferencias en el saldén de clase. Los trabajadores acuden a las reuniones

para aprender o instruirse de algun tipo de informacion.

Métodos de Capacitacion basados en la tecnologia:

CD-ROM/DVD. Los colaboradores aprenden mediante videos, es decir,
adquieren conocimientos a través de los medios seleccionados que les brindan

informacion.

Videoconferencias/teleconferencias. Los empleados reciben informacién al
interactuar con la persona que esté detras la pantalla, mientras se transmite la

informacion.

Aprendizaje en linea. Los empleados participan en simulaciones multimedia.
(pag. 216)



Chiavenato (2009) describe a la capacitacion de la siguiente manera:

Es el proceso por el cual las personas estdn preparadas para realizar un
determinado trabajo o tarea en el puesto que ocupan con excelente desempefio.

La capacitacion es un medio para desarrollar las habilidades de los
colaboradores para aumentar la productividad, la creatividad y la innovacion

con el fin de contribuir mejor a los planes de la organizacion. (pag. 371).

( A s A

Aumentar el
conocimiento

Brindar informacion

Mejorar las
Desarrollar habilidad
habilidades avridadesy

destrezas.

Capacitacion

Desarrollar/modificar
comportamientos.

Desarrollar actitudes

( \ s \

Elevar el nivel de
abstraccion

Desarrollar conceptos

\. J \. J
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IBID (2009)
Proceso de Capacitacion: consta de cuatro fases:

1. El diagnostico, implica la elaboracion de una lista de necesidades de
capacitacion, de las brechas de conocimientos, habilidades o competencias.

2. El disefio incluye el establecimiento del programa de capacitacion para
atender las necesidades diagnosticadas: a quién capacitar, sobre qué capacitar,

donde capacitar, a qué hora capacitar, etc.

3. La ejecucidn es poner en marcha la capacitacion.

4. La evaluacion incluye la revision de los resultados obtenidos con el

programa de capacitacion.

Necesidades Disefio de Conduccién Evaluacién de
por satisfacer la de la los resultados
capacitaci capacitacion

on
Diagn6stico Decision Implantacio Evaluacion y
de la en cuanto n o accion control
situacién ala
estrategia
Obijetivos Programac Ejecucién e Monitoreo del
organizaciona ion de la implementac proceso
les. Capacitaci ion del Evaluacién y
Competencia on: programa de medicién de
S necesarias A quién capacitacion resultados
Problemas de capacitar mediante: Comparacion
produccién Cémo Gerente de de la situacion
Problemas de capacitar linea actual con la
personal En  qué Asesoria de anterior
Resultados de capacitar recursos Analisis  de
la evaluacion Dénde humanos costos/benefic
del capacitar Por ambos ios.
desempefio Ctiando Por terceros
capacitar

(péag. 375-381)




Como lo menciona Reza (2006)

El diagnostico de necesidades de Capacitacion (DNC) es la base de todo el
plan de capacitacion, debe reflejar las necesidades emergentes. Sin un plan
bien estructurado, los empleados no podran ser informados sobre el motivo

del programa, los resultados esperados y como se califica el programa.

La Capacitacion requiere ser consciente de las lagunas de cognicion, las
habilidades, y las actitudes que provocan que el desempefio no sea el

adecuado. (pag. 101)

Métodos de Diagndstico de Necesidades

- Método reactivo:

El encargado de determinar las necesidades de capacitacion es el beneficiario
(la persona que recibe la capacitacion). Esto hace que el proceso de
capacitacion sea mas satisfactorio, pero la principal desventaja son los malos

0 escasos resultados.

- Método de frecuencias:

Este método se enfoca en revolver problemas urgentes y observables para la
organizacion (signos), lo que genera satisfaccion con los resultados. La
desventaja de esto es que los problemas mas grandes e importantes podrian
pasar por alto y que podrian tener un mejor impacto en las personas y la

organizacion.

- Método comparativo:
Este método se basa en identificar la diferencia entre cémo deberia funcionar

algo y como funciona en realidad.



METODOS DE DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE
CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

Método

reactivo

Identifica algunos sintomas (indicios, indicadores)
sin profundizar en sus caracteristicas. Es de rapida
aplicacion, sencillo de procesar, como desventaja
tiene una clasificacion de alto riesgo para la toma

de decisiones.

Método de

frecuencias

Es maés detallado con signos y evidencias fisicas
observadas, es mas preciso que el método anterior,

y tiene un mediano indice de riesgo.

Método
comparativ

0]

Es un método més intensivo con informacion
obtenida mas precisa, se observan los sindromes,
cuesta mas, significa mas tiempo, el proceso es
complicado, como ventaja tiene un alto indice de

certeza en la toma de decisiones.

La diferencia entre estos métodos es la unidad de analisis (sintoma, signo y

sindrome), el sintoma es asociado con aquellos indicadores de malestar

subjetivo no observable pero si sentido, el signo son los indicadores

observables - objetivos, mientras que el sindrome combina a ambos. (pag. 104

~111)

IBID (2007) menciona:

Evaluacion de la Capacitacion en las Organizaciones

La evaluacion brinda informacion, datos, estadisticas y mas. Su propdsito es

la toma de decisiones, con direccion a aumentar, disminuir, replantear, un

10




proceso o procedimiento. La evaluacion se puede realizar al inicio, en el medio

y al final, incluso después de un proceso en particular. (pag. 14-16)

Consideraciones a la evaluacion

1. La evaluacién es el proceso de evaluar el logro de una serie de
actividades en funcién de un objetivo.

2. Su funcidn es proporcionar retroalimentacion. (pag. 17)

Dimensiones de la evaluacién

Existen dos tipos de evaluaciones de la capacitacion: la evaluacion MACRO
destinadas a examinar aspectos generales del desempefio de los sistemas de
capacitacion existentes dentro de una empresa, entre los que resaltan el
diagnostico organizacional y el diagndstico de necesidades de capacitacion, el
calculo de la productividad,; y la evaluacion MICRO, responsable de la
revision de los procesos de ensefianza-aprendizaje en el aula, analizando el
comportamiento de los participantes, las condiciones ambientales, las
instalaciones, la consecucion objetivos, el seguimiento de los procesos
formativos y su aplicacion en el &mbito laboral, de la relacion costo-beneficio

por evento, por participante, etc. (pag. 17-18)

11



Dimensiones a revisar en el proceso de evaluacion:

a. Evaluacion de la Reaccidn, especialmente para ver si gustd o no el
programa de capacitacion. Mide el interés de los espectadores en como se
desarrolla el evento, no en el contenido o beneficios del evento. Se encuentra
ubicada en la categoria de MICROevaluacion. Puede calcular el éxito o
fracaso de una capacitacion. Observa el impacto en los participantes. Puede

recopilarse mediante una encuesta, dindmica de grupo u observacion.

b. Evaluacion del Aprendizaje, ayuda a detectar el nivel de receptividad
al contenido de la capacitacion. Se ubica en la categoria de MICROevaluacion.
Puede ver si los asistentes estan cumpliendo con el logro de los objetivos -
instrucciones del evento establecidos en la descripcién o programa. Nos indica

el rendimiento académico. Se obtiene a través de evaluaciones.

C. Seguimiento de la Aplicacion, verifica que el conocimiento adquirido
se utilice correctamente. Estd ubicada en la categoria intermedia entre MICRO
y MACROevaluacion. Es visible a simple vista, por el cambio de conducta y
habilidades del beneficiario (capacitando). Se obtiene de la observacion, de

una entrevista, de una opinion que expresan o de una encuesta.

d. Evaluacion del costo-beneficio, se evalla contra el resultado claro de
un programa/evento/cursos. Esto se traduce en procesos de fabricacion
mejorados, reduccion de desperdicios, mejoras en la calidad, menores costos.
Si el costo beneficio se calcula globalmente entonces es un proceso de
MACROevaluacidn, si se aplica por evento e, incluso por participante, su
dimension serd de MICROevaluacion. Es visible a través de la relacion entre
los costos de capacitacion y el aumento de la productividad, el rendimiento o

los resultados.

e. Evaluacion del esfuerzo del sistema de capacitacion, validado desde el

punto de vista del trabajo diario del area encargada de la capacitacion. Se

12



verifica mediante las modificaciones realizadas al programa de capacitacion.
Permite analizar si las actividades hechas fueron relevantes. Se calcula
mediante el estudio comparativo de lo que se debe hacer y lo que realmente se
hace, mediante el analisis factorial y la aplicacion de la auditoria

administrativa. (pag. 18-19)

IBID (2009)

Técnicas de Capacitacion segun Chiavenato encontramos tres, que son: En
razon del uso, En razon del tiempo (época) y En razon del local. (pag.383-
387)

Lectura, instruccion programada, instruccion por

— Orientadas al contenido
computadora

Dramatizacién, entrenamiento de la sensibilidad,

— En razén del uso —— Orientadas al proceso —
desarrollo de grupos

Estudio de casos, juegos y simulaciones,

— Mixtas (contenidoy proceso) . K P .
( yP ) conferencias y diversas técnicas en el trabajo.

Programa de induccion o de integracion a la

— Antes del ingreso en la empresa =———
empresa

l— Enrazon del tiempo (época) =

Después del ingreso en la Capacitacion en el local ( en servicio) o fuera del
empresa local de trabajo (fuera de servicio)

Capacitacion en tareas, rotacion de puestos,

En el local de trabajo — X A
enriquecimiento de puestos
— En razon del local
. Clases, peliculas, paneles, casos, dramatizacion,
Fuera del local de trabajo == p p

debates, etc.

Técnicas de capacitacién
|
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IBID (2009)
Tendencias de la capacitacion

La Association Society for Trainig and Development (ASTD) /s/f) las

principales tendencias son:

. El aprendizaje como estrategia empresarial: una organizacion que
aprende bien y rapidamente, y coloca estratégicamente sus recursos humanos
lograra resultados empresariales mucho mejores que una organizacion que no
lo hace.

. El e-learning: la TI elimina las barreras, los costos, los retrasos y las
limitaciones tradicionales del aula, al tiempo que amplia e impacta
significativamente las actividades de capacitacion.

. La capacitacion como consultor del desempefio: la capacitacion se
enfoca en las cuestiones de desempefio de individuos, grupos y la empresa (los
resultados que obtienen). Esta es una de las formas mas poderosas de mejorar
las habilidades y competencias y, por lo tanto, los resultados comerciales.

o Los lideres otorgan gran valor al estilo coaching: la transicion de los
estilos técnicos y cerrados a una actuaciébn mas humana y participativa
requiere que los gerentes inviertan mucho en conocimiento personal y
liderazgo.

. El rol de los expertos en capacitacion y desarrollo estd cambiando:
ahora se encuentran en el centro del aprendizaje y la innovacion empresarial,
no solo para impartir cursos y seminarios, sino también para apoyar a las
organizaciones e individuos a crecer y tener éxito de acuerdo con las

estrategias de la organizacion. (pag. 389-392)

Siliceo (2004) menciona lo siguiente:

¢ Como medir el cumplimiento de la Capacitacion?

- Con un verdadero cambio de conocimiento.
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- Nuevas actitudes de los beneficiarios - aprendices.
- Niveles de apertura al aprendizaje.

- Mejora de la productividad. (pag. 27)
IBID (2004)
Propositos de la Capacitacion:

1. Establecer, emitir, fortalecer, mantener y actualizar los valores y la
cultura organizacional.

2. Clarificar, apoyar y fortalecer el cambio organizacional, los cambios
evolutivos en las actitudes adquiridos a través del proceso educativo son un
requisito esencial para asegurar el cambio organizacional.

3. Los cambios evolutivos en las actitudes logrados a través del proceso
educativo son requisitos esenciales para asegurar el cambio organizacional.
4. Reconocer las lagunas en los criterios de desempefio individual debido
a la falta de conocimientos y habilidades y mejorar el desempefio es una de las
prioridades de capacitacion mas importantes. Sin embargo, la capacitacion no
resuelve todas las ineficiencias y no se puede negar la incompetencia
gerencial, por lo que los empleados con dificultades pueden necesitar
capacitacion directa a un nivel avanzado.

5. Resolver problemas.

6. Contar con una politica de promocién que permita avanzar y que
considere los conceptos de desarrollo y planificacion de carrera como
motivacion y a la capacitacion como parte de ella.

7. Recibir y orientar a los nuevos empleados.

8. Renovar conocimientos y habilidades, conocer las nuevas tecnologias

y métodos que permitan mejorar su trabajo. (pag. 29 — 32)

IBID (2004) Fines basicos de la Capacitacion en la empresa:

1. Procurar el desarrollo integral de los colaboradores, y eventualmente,

el crecimiento de la empresa.
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2. Adquirir las habilidades técnicas necesarias para desempefiar

eficazmente un cargo. (pag. 34)

Sosa (2007)

Objetivos de la Capacitacion: como menciona el autor, los principales

objetivos de un programa de capacitacion son:

- La productividad, la capacitacion no es una actividad exclusiva para
los nuevos empleados, sino también para las personas que han trabajado
durante mucho tiempo en la empresa.

- La instruccion, puede ayudar a los trabajadores a mejorar su
desempefio.

- Calidad, la capacitacion ayuda a mejorar la calidad ya sea de un
producto o servicio. Cuanto mas capacitados estan los trabajadores, existen
menos posibilidades de que cometan errores.

- Planeacion de los recursos humanos, la capacitacion apoya a la
organizacion y a sus futuras necesidades de personal.

- Prestaciones indirectas, los empleados o colaboradores a menudo
esperan que su empleador pague la capacitacion.

- Salud y seguridad, los programadas de capacitacion adecuados
pueden preveer y evitar accidentes y lesiones en el lugar de trabajo.

- Prevencion de la obsolescencia, el esfuerzo de un trabajador por
mantenerse capacitado, permite al trabajador estar actualizado para poder
satisfacer las nuevas necesidades de su profesion.

- Desarrollo personal, los programas de capacitacion permiten al
trabajador adquirir conocimientos, que también les puede ayudar a poder

ascender de puesto.
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5.2. Justificacion

5.2.1. Justificacion teorica

Para el trabajo de investigacidon presente, se tomara como referencia a las
Tendencias de la capacitacion elaboradas por la Association Society for
Trainig and Development (ASTD)

5.2.2. Justificacion social

El presente trabajo de investigacion es importante socialmente, porque
favorecera directamente al equipo o fuerza de ventas, de la empresa VITALE
DEX, en los resultados del trabajo de investigacion en el area de capacitacion

en las competencias laborales del recurso humano.

5.3. Problema
¢Cdémo es la Capacitacion para la fuerza de ventas en la empresa VITALE
DEX, Chimbote, 20217

5.4. Conceptuacion y Operacionalizacion de las variables
5.4.1.Conceptualizacion
- Definicién conceptual de Capacitacion: Chiavenato (2009) describe a la
capacitacion de la siguiente manera: Es un proceso sistematico de
cambiar el comportamiento de los trabajadores para lograr los objetivos
organizacionales. La capacitacion esta alineada con las habilidades y
capacidades actuales requeridas para el trabajo. Su finalidad es ayudar a
los colaboradores/trabajadores a utilizar sus habilidades y capacidades

para tener éxito. (pag. 371)
- Definicién operacional: Es el proceso de adquirir nuevos conocimientos,

habilidades o actitudes, que ayuden a lograr los objetivos de una

organizacion mas eficazmente.
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5.4.2.Operacionalizacion de las variables

CAPACITACION

Dimensionl: Diagnostico de la Capacitacion:

Chiavenato (2009) EIl autor afirma que la primera fase de la Capacitacion, es
crear una lista con las necesidades de capacitacion que existen en la
organizacion, éstas necesidades deben diagnosticarse en funcién de una serie
de evaluaciones e investigaciones internas para identificarlas y aclararlas.

La necesidad de capacitacion es una brecha en conocimiento, es la discrepancia

entre lo que uno necesita saber y lo que verdaderamente sabe y hace. (Pag. 378)

Indicador 1: Alcance de objetivos de la organizacion

Indicador 2: Determinacién de los requisitos basicos de la fuerza de trabajo
Indicador 3: Resultados de evaluacién de desempefio

Indicador 4: Andlisis del problema de servicio

Indicador 5: Andlisis de problema de personal

Dimension2: Disefio de la Capacitacion:

Chiavenato (2009) Indica la segunda fase de la capacitacion que es el Disefio
de la Capacitacion, y lo describe de la siguiente manera:

Se trata de planificar una accion de capacitacion y requiere un objetivo preciso.
Después de diagnosticar las necesidades de capacitacion, debe planificar como
se satisfaran esas necesidades, la planificacion de la capacitacion significa
identificar seis componentes basicos. (pag. 379)

Indicador 1: A quién se capacita
Indicador 2: Como capacitar
Indicador 3: En qué capacitar
Indicador 4: Dénde capacitar
Indicador 5: Cuando capacitar

Indicador 6: Quién capacita
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Dimensién 3: Ejecucion de la Capacitacion:

Chiavenato (2009) Menciona la tercera etapa de la capacitacion, que es la
ejecucion de la Capacitacion, hoy en dia existe una sofisticada tecnologia para
la capacitacion, asi como también existen una serie de técnicas para comunicar
la informacién que necesita y potenciar las habilidades que necesita en el

programa de capacitacion. (pag. 381)

Indicador 1: Aplicacion de los programas

Dimensién 4: Evaluacion de los resultados de la Capacitacion:

Chiavenato (2009) Describe la fase final de la Capacitacion, que es la
Evaluacién de los resultados de la Capacitacion, fase en la cual es necesario
saber si el programa de Capacitacion ha alcanzado sus objetivos, para evaluar
la efectividad de programa, es decir, si su programa de capacitacion realmente
satisface las necesidades de su organizacion, empleados y clientes. La
capacitacion es un costo de inversion, incluido los costos de materiales, de la
instruccion y la pérdida de produccion mientras una persona esta capacitando
y no trabajando. Lo principal es evaluar si el programa de capacitacion

responde a las necesidades por las que fue hecho. (pag. 387 — 388)
Indicador 1: Seguimiento

Indicador 2: Comprobacion o medicion
Indicador 3: Comparacion de la situacion actual con la anterior
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5.5. Hipotesis
Es conveniente no plantear hipotesis, ya que se trata de un estudio
descriptivo, que permitira describir el comportamiento de las variables de

estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

5.6. Objetivos

5.6.1.0Objetivo general
Determinar como es la capacitacion de la fuerza de ventas en VITALE
DEX Chimbote, 2021.

5.6.2.0Dbjetivos especificos

- Describir las caracteristicas del Diagnostico de capacitacion para la
fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

- Describir las caracteristicas del Disefio de Capacitacion para la fuerza de
ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

- Describir las caracteristicas de la Ejecucion de la capacitacion para la
fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

- Describir como son las caracteristicas de la Evaluacion de resultados de
la Capacitacién para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote
2021.

6. METODOLOGIA
6.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

El presente proyecto de investigacion es de tipo basico — descriptiva, porque

busca observar y describir a la variable de estudio.

Disefio de la Investigacion

Se trata de una investigacion de disefio no experimental transversal.
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La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular las
variables de estudio.
Los disefios de investigacion transaccional o transversal recolectan

informacion de forma instantanea, en un tiempo unico.

6.2. Poblacién y muestra
Poblacion:

Censo: 35 colaboradores de la fuerza de ventas.

Muestra:

Censo: 35 colaboradores de la fuerza de ventas.

6.3. Técnicas e instrumento de investigacion
Técnica:
- Laencuesta
Instrumentos:
- Como instrumento se aplicara un cuestionario a una muestra de 35

colaboradores de la fuerza de ventas.

Criterio de validez y confiablidad:
- El instrumento serd validado por juicio de expertos y para su

confiabilidad se aplicara el alfa de Cronbach

6.4. Procesamiento y analisis de la informacion

La informacion obtenida fue procesada utilizando el programa estadistico
IBM SPSS version 23 (Stadistical Package for que Social Sciences),
permitiendo el procesamiento de la base de datos en Excel, se utilizd la
estadistica descriptiva para describir los datos en tablas de frecuencia y de

barras.
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7. Resultados

Del objetivo general:

Determinar como es la capacitacion de la fuerza de ventas en VITALE DEX

Chimbote, 2021.

Tabla 1
Capacitacion de la fuerza de ventas y dimensiones en VITALE DEX Chimbote, 2021.
Malo Regular Bueno Total
f % f % f % f %
Variable: Capacitacion del personal 0 0,0% 0 0,0% 35 100,0% 35 100,0%
(Agrupada)
Dimension 1: Diagndstico de 0 00% O 0,0 35 100,0% 35 100,0%
capacitacion (Agrupada)
Dimension 2: Disefio de 0 00% 15 429% 20 57,1% 35 100,0%
capacitacion (Agrupada)
Dimension 3: Ejecucion de la 0 00% 3 86% 32 914% 35 100,0%
Capacitacion (Agrupada)
Dimension 4: Evaluacion de 0 00% O 0,0 35 100,0% 35 100,0%
resultados de la capacitacion
(Agrupada)

Interpretacion: En la tabla 1, los 35 integrantes de la fuerza de ventas en VITALE

DEX, opinaron el 100% que el nivel de capacitacion es bueno. Asi mismo el 100%

sefialaron su percepcién que el nivel del diagnostico de capacitacion fue buena; el

57.10% sefialaron nivel bueno en el disefio de capacitacion; ademas el 91.4%

opinaron que el nivel de ejecucién de capacion es buena; y el 100% afirmaron que la

evaluacion de la capacitacion es buena
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De los objetivos especificos:
Obijetivo especifico 1: Describir las caracteristicas del Diagnostico de capacitacion
para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

Tabla 2

Descripcion del diagnostico de la capacitacion para la fuerza de ventas en relacion a
los indicadores “alcance de los objetivos de la organizacion” y “determinacion de
requisitos basicos del puesto”.

En Ni en desacuerdo De acuerdo Total
desacuerdo / Ni de acuerdo

f % f % f % f %
La capacitacion del personales 0  0,0% 0 0,0% 35 100,0% 35 100,0%
necesaria para lograr los
objetivos planificados.
Considera ala capacitacion 0 00% 7 20,0 28 80,0% 35 100,0%

como unaestrategia para el
desarrollo de sus labores.

Considera a la capacitacion 0 0,0 13 37,1% 22 62,9% 35 100,0%

como proveedor de requisitos
basicos para el desarrollo de sus
labores.

Considera importante disefiarel 0  0,0% 13 37,1% 22 62,9% 35 100,0%

perfil de acuerdo a requisitos
béasicos para el tipo de trabajo que
desempefia.

Fuente: Aplicacion de cuestionarios a la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote, 2021.

Interpretacion: En la tabla 2 se describe el Diagnostico de Capacitacion en relacion
a los indicadores “alcance de los objetivos de la organizacion” y “determinacién de
requisitos basicos del puesto” desde la percepcion de los 35 colaboradores de la
fuerza de ventas de VITALE DEX Chimbote, el 100% opinan estar de acuerdo que
la capacitacion es necesaria para lograr los objetivos; el 80% esta de acuerdo que la
capacitacion contribuye al desarrollo de las labores; el 62.9% afirma estar de acuerdo
que es importante la capacitacion como proveedor re requisitos basicos para el
desarrollo de las labores, el 62.9% afirman estar de acuerdo con la necesidad de

disefiar el perfil basados en requisitos basicos para el tipo de trabajo.
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Tabla 3
Descripcion del diagnéstico de la capacitacion para la fuerza de ventas en relacion a
29 ¢

los indicadores “resultados de evaluacion de desempeno”, “analisis del problema de
servicio” y “analisis de problema de personal”.

En desacuerdo NI _en desacuerdo De acuerdo Total
/ Ni de acuerdo

f % f % f % f %
La evaluacion de su desempefio O 0,0 O 0,00 35 100,0% 35 100,0%
laboral se debe relacionar con
las necesidades de la empresa.
Es una evidencia la evaluacion 0 0,000 2 57% 33 94,3% 35 100,0%

de su desempefio laboral para el
planeamiento de estrategias de
capacitacion.

Se evalla la calidad de servicio 0 0,0 34 97,1% 1 29% 35 100,0%

que brinda laentidad en funcion
de lascapacidades de sus labores.

El servicio ejecutado a su cargo 0 0,0% 28 80,0% 7 20,09 35 100,0%

debe estar sujeto al principio de
mejora continua.

El diagnostico ayuda a resolver losQ 0,0% 8 229% 27 771% 35 100,0%

problemasde necesidad de
personal.

Qué tan necesario es desarrollar a Q 0,00 10 28,6% 25 71,4% 35 100,0%

las personas para aminorar
problemasde rotacion del
personal.

Fuente: Aplicacién de cuestionarios a la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote, 2021.

Interpretacion: En la tabla 3 se describe el Diagnostico de Capacitacion en relacion
a los indicadores “resultados de evaluacion de desempeno”, “anélisis del problema
de servicio” y “analisis del problema del personal” desde la percepcion de los 35
colaboradores de la fuerza de ventas de VITALE DEX Chimbote, el 100% confirma
estar de acuerdo con que la evaluacién del desempefio laboral se debe relacionar con
las necesidades de la empresa; el 94.3% asevera estar de acuerdo que la evidencia
en la evaluacion del desempefio laboral para el planeamiento de estrategias de
capacitacion; un 97.1 % califica estar ni de acuerdo/ ni en desacuerdo con la
evaluacion de la calidad de servicio de la empresa en relacion a la capacitacion; un

80% afirma estar ni de acuerdo/ ni en desacuerdo con que las labores deben estar
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sujetos al principio de mejora continua; un 77.1% esta de acuerdo que el diagndstico
ayuda a resolver los problemasde necesidad de personal; un 71.14% afirma estar
de acuerdo con la necesidad de desarrollar a las personas para evitar la rotacion de

personal
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Obijetivo especifico 2: Describir las caracteristicas del Disefio de Capacitacion para
la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

Tabla 4
Descripcion del disefio de la capacitacion para la fuerza de ventas en relacion a los

99 ¢

indicadores “a quién se capacita”, “cémo capacitar” y “en qué capacitar”.

En desacuerdo Ni gn desacuerdo De acuerdo Total
/ Ni de acuerdo

f % f % f % f %

Existe planes de capacitacion 3 8,6% 24 68,6% 8 229% 35 100,0%

que incluyen areas especificas
de la entidad comercial
estudiada.

La evaluacion de desempefio 0 0,0% 15 429% 20 57,1% 35 100,0%

ayuda a determinar que
personal necesita capacitacion
especifica.

Existen procesos 29 829% 6 17,1% O 0,0% 35 100,0%

estandarizados que indiquen
como capacitar a los
trabajadores en la empresa
comercial.

En la capacitacion tiene 9 25,7% 25 714% 1 29% 35 100,0%

programado las lineas de
capacitacion que incluya
evaluacion permanente.

Se sigue lineas y/o areasde 4 114% 31 88,6% 0 0,0% 35 100,0%

capacitacion de acuerdo a la
especializacion por unidades
que indiguen en que capacitar.

La capacitacion esta en 0 0,0% 35 100,0% 0 0,0% 35 100,0%

relacion a las metas
programadas que induzcan en
gue lineas y/o areas capacitar.

Fuente: Aplicacion de cuestionarios a la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote, 2021

Interpretacion: En la tabla 4 se describe el Disefio de la Capacitacién para la fuerza
de ventas en relacion a los indicadores “a quién se capacita”, “cémo capacitar” y “en
qué capacitar” desde la percepcion de los 35 colaboradores de la fuerza de ventas de
VITALE DEX Chimbote, el 68.6% califica estar ni en desacuerdo/ ni de acuerdo con

la existencia de planes de capacitacion que incluyan areas especificas de la entidad
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comercial estudiada; el 57.1% confirma estar de acuerdo en que la evaluacién de
desempefio ayuda a determinar qué personal necesita capacitacion especifica; el
82.9% afirma estar en desacuerdo en que existan procesos estandarizados que
indiquen como capacitar a los trabajadores de la empresa comercial; el 71.4% afirma
estar ni en desacuerdo/ni de acuerdo en que la capacitacion tiene programado las
lineas de capacitacion que incluya evaluacion permanente; el 88.6% afirma estar ni
en desacuerdo/ni de acuerdo en que se sigue lineas y/o areas de capacitacion de
acuerdo a la especializacion por unidades que indiquen en qué capacitar y el 100%
afirma estar ni en desacuerdo/ni de acuerdo en que la capacitacion esta en relacion a

las metas programadas que induzcan en qué lineas y/o areas capacitar.
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Tabla 5
Descripcion del disefio de la capacitacion para la fuerza de ventas en relacion a los

% ¢¢

indicadores “donde capacitar”, “cuando capacitar” y “quién capacita”.

En desacuerdo Ni gn desacuerdo De acuerdo Total
/ Ni de acuerdo

f % f % f % f %
Considera relevante la 0 00% O 0,00 35 100,0% 35 100,0%
decision de elegir donde
desarrollar la capacitacion de
la empresa comercial.
Considera que se debe 0 0,0 5 143% 30 857% 35 100,0%

capacitar en horarios flexibles
que faciliten el acceso en el
lugar elegido para la
capacitacion.

Se sigue una secuenciaenla 6 17,1% 29 829% O 0,0% 35 100,0%
programacion de las

capacitaciones de la empresa

para saber cuando capacitar.

Considera que la capacitacion 0 00% O 0,0% 35 100,0% 35 100,0%
debe estar sujeto a las

necesidades de cuando

capacitar a los trabajadores de

la empresa comercial

Considera que la capacitacion 0 0,0 O 0,0% 35 100,0% 35 100,0%
debe estar direccionada por

profesionales expertos, que

tengan experiencia en el rubro

comercial de la empresa.

Los capacitadores deben 0 00% O 0,0% 35 100,0% 35 100,0%
estar preparados con

informacion sobre

necesidades de la empresa

comercial

Fuente: Aplicacion de cuestionarios a la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote, 2021

Interpretacion: En la tabla 5 describe el Disefio de la Capacitacion para la fuerza de
ventas en relacion a los indicadores “Donde capacitar”, “Cuando capacitar” y “Quién
capacita” en percepcion de los 35 colaboradores de la fuerza de ventas de VITALE
DEX Chimbote, el 100% afirma estar de acuerdo en que es relevante elegir donde
desarrollar la capacitacion de la empresa comercial; el 85.7% afirma estar de acuerdo

en que la capacitacion debe contar con horarios flexibles y lugares; el 82.9% califica
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estar ni en desacuerdo/ni de acuerdo en que la empresa sigue una secuencia para saber
cuando capacitar; el 100% afirma estar de acuerdo en que la capacitacion debe estar
sujeto a las necesidades de cuando capacitar a los trabajadores de la empresa
comercial; asimismo el 100% afirma estar de acuerdo en que la capacitacion debe ser
dirigida por expertos, que tenga experiencia en rubro comercial de la empresa y por
ultimo el 100% confirma estar de acuerdo en que los capacitadores deben estar

preparados con la suficiente data sobre las necesidades de la empresa.
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Obijetivo especifico 3: Describir las caracteristicas de la Ejecucién de la capacitacion

para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

Tabla 6
Descripcion de la ejecucion de la capacitacion para la fuerza de ventas.

Ni en desacuerdo /

En desacuerdo . De acuerdo Total
Ni de acuerdo

f % f % f % f %
Se ha cumplido con aplicar 8,6% 24 68,6%0 8 229% 35 100,0%
los programas de 3
capacitacion en la empresa
comercial rigurosamente.
Considera que al realizar 0 0,00 2 57% 33 943% 35 100,0%

capacitaciones ayuda a
mejorar e incrementar el
nivel de desempefio del
personal.

Fuente: Aplicacién de cuestionarios a la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote, 2021

Interpretacion: En la tabla 6 se describe la Ejecucion de la Capacitacion para la

fuerza de ventas en percepcion de los 35 colaboradores de la fuerza de ventas de
VITALE DEX Chimbote, el 68.6% califica estar ni en desacuerdo/ni de acuerdo en

que se ha cumplido con la aplicacion de los programas de capacitacion rigurosamente

y el 94.3% afirma estar de acuerdo en las capacitaciones ayudan a mejorar e

incrementar el nivel de desempefio del personal.
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Objetivo especifico 4: Describir las caracteristicas de la Evaluacion de resultados
de la Capacitacion para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

Tabla 7

Descripcion de la evaluacion de resultados de la capacitacion para la fuerza de

ventas.

En desacuerdo

Ni en desacuerdo /

Ni de acuerdo

De acuerdo

Total

f %

f

%

%

f %

Luego de haberse 0 0,0%
desarrollado la

capacitacion, considera

importante realizar un

seguimiento para

retroalimentar lo aprendido.

Es necesario llevar control 0 0,0%
de las capacitaciones a

través de datos historicos

como factor de seguimiento.

Qué tan importante son 0 0,0%
evaluar los resultados de la

capacitacion como factor de

medicidn de rendimiento.

Cree que es necesario ser 0 0,0%
rigurosos al evaluar el

proceso de capacitacién como

medicién de resultados.

En laevaluacion del 0 0,0%
desempefio, los

colaboradores capacitados

deben demostrar una mejora

respecto a su situacion

anterior.

Los datos de la evaluacion 0O 0,0%
de desempefio anterior

ayudan a programar que

aspectos debe capacitarse

para un desempefio éptimo

posterior.

0

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

35

35

35

35

35

35

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

35  100,0%

35  100,0%

35  100,0%

35 100,0%

35 100,0%

35 100,0%

Fuente: Aplicacién de cuestionarios a la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote, 2021
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Interpretacion: En la tabla 7 se describe la Evaluacion de resultados de la
capacitacion para la fuerza de ventas, en percepcion de los 35 colaboradores de la
fuerza de ventas de VITALE DEX Chimbote, el 100% afirma estar de acuerdo en
que al finalizar el programa de capacitacion se debe realizar un seguimiento;
asimismo el 100% afirma estar de acuerdo en que es necesario tener un control de
las capacitaciones a través de datos histéricos como factor de seguimiento; el 100%
afirma estar de acuerdo en que es importante evaluar los resultados de la
capacitacion como factor de rendimiento; el 100% afirma estar de acuerdo en que
es necesario rigurosidad evaluativa en el proceso de capacitacion como medicion
de resultados; el 100% afirma estar de acuerdo en que los colaboradores
capacitados deben demostrar una mejora respecto a su situacion anterior y el 100%
afirma estar de acuerdo en que los datos de la evaluacion de desempefio ayudan a

programar que aspectos debe capacitarse para un desempefio éptimo posterior.
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8. Anadlisis y Discusion

Objetivo general: Determinar cdmo es la capacitacion de la fuerza de
ventas en VITALE DEX Chimbote, 2021.

Acorde las respuestas de los integrantes de la fuerza de ventas, (tabla 1)
integrada por 35 colaboradores en la empresa VITALE DEX Chimbote,
sefialaron en un 100% que la capacitacion es de nivel alto. Asi mismo en
contradiccion a lo anterior Cornejo (2021) obtuvo en relacion a la capacitacion
una calificacion deficiente la que se reflej6 en un 57.3% de nivel de
productividad en la empresa Cablemax — Piura. Por otro lado, por otro lado, en
similar resultado a nuestra investigacion Pinto (2017) el 64% de los 25
colaboradores afirmaron que si los capacitan y asi cumplen eficientemente con
sus labores en la Municipalidad Distrital de San Marcos — Huaraz. Ademas,
Chiavenato (2009) describe a la capacitacion: es el proceso mediante el cual los
individuos se preparan para desemperiar una determinada tarea en el puesto que
ocupan. La capacitacion es un medio para desarrollar las habilidades de los
individuos para aumentar la productividad, la creatividad y la innovacion con el
fin de contribuir mejor a los objetivos de la organizacién. (pag. 371). Por lo
anterior se puede inferir que en la empresa VITALE DEX el 100% de la
capacitacion es de nivel alto; lo que permitié a la empresa cumplir eficazmente
con los fines y objetivos institucionales que se encuentran en los planes y
programas de ventas de la empresa, lo que convalida lo expresado por el autor

Chiavenato respecto a la importancia de la capacitacion.
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Obijetivo especifico Nro. 1: Describir las caracteristicas del Diagnostico de

capacitacion para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

Los colaboradores de la fuerza de ventas, (tabla 2) calificaron en un 100% que
la capacitacién es fundamental para alcanzar los objetivos; el 80% indicaron
estar de acuerdo que la capacitacion contribuye al desarrollo de las labores; el
62.9% afirma estar de acuerdo que es importante la capacitacion como fuente
béasica para el desarrollo de las labores, el 62.9% afirman estar de acuerdo con la
necesidad de disefiar el perfil de acuerdo a requisitos basicos para el tipo de trabajo
que desempefia; por otro lado los integrantes de la fuerza de ventas (tabla3)
evaluaron con el 100% la confirmacion estar de acuerdo con que la evaluacién
del desempefio laboral esta relacionado con las necesidades de la empresa; el
94.3% asevera estar de acuerdo que la evidencia en la evaluacion del desempefio
laboral permite el planeamiento de estrategias de capacitacion; un 97.1 %
califica estar ni de acuerdo/ ni en desacuerdo con la evaluacion de la calidad de
servicio de la empresa en relacion a la capacitacion; un 80% afirma estar ni de
acuerdo/ ni en desacuerdo con que las labores deben estar sujetos al principio de
mejora continua; un 77.1% esta de acuerdo que el diagndstico ayuda a resolver
losproblemasde necesidad de personal; un 71.14% afirma estar de acuerdo con
la necesidad para desarrollar a las personas y asi evitar la rotacion de personal.

En contraste negativo, Mendoza (2019) en el analisis de la situacion actual del
Diagndstico de Capacitacion en laempresa de transporte Transmar Services Cargo
S.R.L. — Cajamarca, denota deficiencias en conocimientos que no les brinda
seguridad para laborar (no se sienten capacitados en el tipo de trabajo que realizan
y no saben usar correctamente sus elementos de proteccion personal, los
colaboradores opinan que les falta ser capacitados en distintos temas tales como:
liderazgo, trabajo en equipo, toma de decisiones, seguridad vial y sefializacién,
primeros auxilios, etc.

Asi mismo, en contraste regular, Huaccha y Machado (2019) en el analisis de la
situacion actual en capacitacion en la institucion UGEL Santa denota que el nivel

de diagnostico de las necesidades de capacitacion fue de nivel medio, quedando
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demostrado asi, que la institucion no realizo correctamente el DNC, siendo ésta
una deficiencia en las actividades de planeacion de la capacitacion.

Al respecto, Reza (2006) sefiala que el Diagndstico de necesidades de
Capacitacion es la base de todo el plan de capacitacion, lo que permitira que los
empleados estén bien informados del motivo del programa de capacitacion, los

resultados esperados y como se evalua el programa. (pag. 101)

Por lo que se deduce que laempresa VITALE DEX, se encuentra en un proceso
de mejora continua en el diagnéstico de capacitacion, lo que permitira ostentar
una notoria fortaleza al contar con adecuada informacion de evaluacion
situacional para efectuar las propuestas adecuadas en la formacion ideal para la

fuerza de ventas.
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Objetivo especifico Nro. 2: Describir las caracteristicas del Disefio de
Capacitacién para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021.

Con respecto a la tabla 4, se busco describir las caracteristicas del Disefio de
Capacitacion para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021, la
fuerza de ventas integrada por 35 colaboradores; el 68.6% califica estar ni en
desacuerdo/ ni de acuerdo con la existencia de planes de capacitacion que
incluyan areas especificas de la entidad comercial estudiada; el 57.1% confirma
estar de acuerdo en que la evaluacién de desempefio ayuda a determinar qué
personal necesita capacitacion especifica; el 82.9% afirma estar en desacuerdo
en que existan procesos estandarizados que indiquen como capacitar a los
trabajadores de la empresa comercial; el 71.4% afirma estar ni en desacuerdo/ni
de acuerdo en que la capacitacion tiene programado las lineas de capacitacion
que incluya evaluacion permanente; el 88.6% afirma estar ni en desacuerdo/ni
de acuerdo en que se sigue lineas y/o &reas de capacitacion de acuerdo a la
especializacién por unidades que indiquen en qué capacitar; el 100% afirma estar
ni en desacuerdo/ni de acuerdo en que la capacitacion esta en relacion a las metas
programadas que induzcan en qué lineas y/o &reas capacitar;

Asi mismo con la tabla 5, el 100% afirma estar de acuerdo en la importancia de
elegir donde desarrollar la capacitacién de la empresa comercial; el 85.7%
afirma estar de acuerdo en que la capacitacion debe ser dada en horarios flexibles
para los colaboradores a capacitar; el 82.9% califica estar ni en desacuerdo/ni de
acuerdo en que se sigue una secuencia en la programacion de las capacitaciones
de la empresa para saber cuando capacitar; el 100% afirma estar de acuerdo en
que la capacitacion debe estar sujeto a las necesidades de cuando capacitar a los
trabajadores de la empresa comercial; asimismo el 100% afirma estar de acuerdo
en que la capacitacion debe estar direccionada por profesionales expertos y por
ualtimo el 100% confirma estar de acuerdo en que los capacitadores deben estar

preparados con informacion sobre necesidades de la empresa.
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En forma similar a la tabla 5, Chero (2017) en el anélisis de la situacion actual
en el Disefio del programa de Capacitacion en la empresa Constructora e
Inversiones Santa Fe SAC - Chimbote, qued6é demostrado que los colaboradores
se encuentran totalmente de acuerdo en que los programas de capacitacion son
relevantes en el desempefio laboral.

En contraste similar a la tabla 4, Wong (2018) en el analisis de la situacion actual
en capacitacién — Evaluacion de desempefio en la empresa banco Cencosud —
Hipermercados Metro, la investigacion demostro que las capacitaciones que han
recibido los colaboradores de la empresa, no son eficaces para el desempefio

correcto de sus labores.

Al respecto, Chiavenato (2009) se refiere al Disefio de la Capacitacion como la
segunda fase del proceso y lo describe de la siguiente manera: Implica planificar
una accién de capacitacion y requiere un objetivo especifico. Después
diagnosticar las necesidades de capacitacion, es necesario planificar cémo
satisfacer estas necesidades, la planificacion de la capacitacion significa
identificar seis componentes basicos: (A quién se capacita, como capacitar, en

qué capacitar, donde capacitar, cuando capacitar, quién capacita). (pag. 379)

Por lo que se deduce que la empresa VITALE DEX, se encuentra en un proceso
de aprendizaje y mejora continua, con el fin de realizar un éptimo Disefio de
Capacitacion, la que se aprecia en 57.1% (Tabla 1) de nivel bueno en la
dimension Disefio de capacitacion; asi mismo segun los colaboradores de la
fuerza de ventas (Tabla 5) cuenta con items a favor de la presente Dimensién
con 5 items de acuerdo (indicadores: donde capacitar, cuando capacitar y quien
capacita); lo que permitira planificar como se atenderan en el proceso de Disefio
estas necesidades de capacitacion.

Asi mismo, podemos apreciar en la (tabla 4) que en la dimension Disefio de la
Capacitacion con 5 items ni en desacuerdo/ni de acuerdo (indicadores: a quién

se capacita, coOmo capacitar y en que capacitar), esto infiere la necesidad de
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mejorar y/o reprogramar el Disefio de la Capacitacién en la empresa VITALE —
DEX Chimbote.
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En relacion al objetivo especifico Nro. 3: Describir las caracteristicas de la
Ejecucion de la capacitacion para la fuerza de ventas en VITALE DEX
Chimbote 2021.

Con respecto a la tabla 6, se busco describir las caracteristicas de la Ejecucion
de la capacitacion para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021, la
fuerza de ventas integrada por 35 colaboradores; el 68.6% califica estar ni en
desacuerdo/ni de acuerdo en que se ha cumplido con aplicar los programas de
capacitacion en la empresa comercial rigurosamente y el 94.3% afirma estar de
acuerdo en que al realizar capacitaciones ayuda a mejorar e incrementar el nivel

de desempefio del personal.

En contraste negativo a lo anterior, Cornejo (2021) en el analisis de la situacion
actual en capacitacion en la empresa Cablemax, denota mayores deficiencias en
la Implementacion del programa de capacitacion (no existen métodos actuales

de capacitacion).

Por otro lado, en contraste similar a lo anterior, Navarrete (2018) en el analisis de
la situacion actual en capacitacion en la empresa Megamaxi Mall de los Andes,
quedd demostrado que los colaboradores, en mayoria, consideran importante la

implementacion de un sistema de capacitacion.

Al respecto, Chiavenato (2009) menciona la tercera etapa de la capacitacion, que
es la ejecucion de la Capacitacion, hoy en dia existe una sofisticada tecnologia
para la capacitacion, asi como también existen una serie de técnicas y
herramientas para comunicar la informacion que necesita y desarrollar las

habilidades que necesita en el programa de capacitacion. (pag. 381)

Por lo que se infiere que la empresa VITALE DEX, debe alinear los resultados
de la tabla 6 para mejorar la calidad en la ejecucién de los programas de
capacitacion para la fuerza de ventas, para lo cual se hace necesario implementar
y mejorar el sistema de control, asi mismo se infiere la necesidad perentoria de

implementar tecnologia (gestion en paralelo con medios fisico — proyectores,
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ambientes; y ademas medios virtuales como las videoconferencias y las redes

sociales de la empresa) para respaldar la ejecucion de la capacitacion.

40



En relacion al objetivo especifico Nro. 4: Describir las caracteristicas de la
Evaluacion de resultados de la Capacitacion para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

Con respecto a la tabla 7, se busco describir las caracteristicas de la Evaluacion
de la capacitacién para la fuerza de ventas en VITALE DEX Chimbote 2021, la
fuerza de ventas integrada por 35 colaboradores; el 100% afirma estar de
acuerdo luego de haberse desarrollado la capacitacion, considera importante
realizar un seguimiento para retroalimentar lo aprendido; asimismo el 100%
afirma estar de acuerdo en que es necesario llevar control de las capacitaciones
como factor de seguimiento; el 100% afirma estar de acuerdo en que es
importante evaluar los resultados de la capacitacion como factor de
rendimiento; el 100% afirma estar de acuerdo en que es necesario ser rigurosos
al evaluar el proceso de capacitacion como medicién de resultados; el 100%
afirma estar de acuerdo en que la evaluacién del desempefio, los colaboradores
capacitados deben capacitado deben demostrar una mejora respecto a su
situacion anterior y el 100% afirma estar de acuerdo en que los datos de la
evaluacion de desempefio ayudan a programar que aspectos debe capacitarse

para un desempefio Optimo posterior.

En contraste negativo a lo anterior, Cornejo (2021), en el anélisis de la
capacitacion de la empresa Cablemax — Piura, denota que no se realiza una
correcta Evaluacion del programa de capacitacion (no existe una evaluacion
para saber si los colaboradores capacitados aprendieron algo, no se traslada la
capacitacion hacia un desarrollo efectivo), siendo ésta una deficiencia por parte
de la empresa.

Asi mismo, en contraste negativo a lo anterior, Navarrete (2018) en el analisis de
la situacion actual en capacitacion en la empresa Megamaxi Mall de los Andes,
denota deficiencias en el desempefio de sus funciones, debido a la falta de

capacitacion en temas propios de sus cargos.
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Con respecto a lo anterior, Reza (2007) menciona: La evaluacion brinda
informacion, datos, estadisticas y mas. Su propdsito es la toma de decisiones,
con direccion a aumentar, disminuir, replantear, un proceso o procedimiento.
La evaluacion se puede realizar al inicio, en el medio y al final, incluso después

de un proceso en particular. (pag. 14-16)

Por lo que se deduce que en la empresa VITALE DEX, los resultados son muy
buenos en un 100% en el criterio de la fuerza de ventas, respecto a la evaluacion
de resultados en la capacitacion, por lo que se debe aprovechar esta fortaleza,
para retroalimentar lo aprendido y también contar con informacion para la toma
de decisiones en la mejora del sistema de capacitacion y su vinculacion con los

resultados finales de la empresa.
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9. Conclusiones y Recomendaciones:

9.1. Conclusiones:

1. Que, la capacitacion en la empresa VITALE DEX, se da a través de un
diagndstico de las necesidades que es hecha por el jefe de area o supervisor,
continuamente el area de talento humano disefia la capacitacion de acuerdo a
las necesidades que se detectaron anteriormente, a continuacion, se ejecuta el
programa de capacitacion y por tltimo se hace una evaluacion. En la empresa
VITALE DEX el 100% de la capacitacion es de nivel alto; lo que permitio a
la empresa cumplir eficazmente con los fines y objetivos institucionales que
se encuentran en los planes y programas de ventas de la empresa, lo que
convalida lo expresado por el autor Chiavenato respecto a la importancia de la

capacitacion.

2. Que, la empresa VITALE DEX, se encuentra en un proceso de mejora en el
Diagnostico de Capacitacién, lo que permite ostentar una notoria fortaleza al
contar con una adecuada informacidn de evaluacion situacional para efectuar

las propuestas adecuadas en formacion ideal para la fuerza de ventas.

3. Que laempresa VITALE DEX, se encuentra en un proceso de aprendizaje con

el fin de realizar un éptimo Disefio de Capacitacion, la que se apreciaen 57.1%
(Tabla 1) de nivel bueno en la dimensién Disefio de Capacitacion; asi mismo
segun los colaboradores de la fuerza de ventas (Tabla 5) cuenta con items a
favor de la presente Dimension con 5 items de acuerdo (indicadores: donde
capacitar, cuando capacitar y quien capacita); lo que permitira planificar como
se atenderan en el proceso de Disefio estas necesidades de capacitacion.
Asi mismo, podemaos apreciar en la (tabla 4) que en la dimension Disefio de la
Capacitacion con 5 items ni en desacuerdo/ni de acuerdo (indicadores: a quién
se capacita, cOmo capacitar y en que capacitar), esto infiere la necesidad de
mejorar y/o reprogramar el Disefio de la Capacitacion en la empresa VITALE
— DEX Chimbote.
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4. Por lo que se concluye que la empresa VITALE DEX, se hace necesario
implementar y mejorar el sistema de control, asi mismo se infiere la necesidad
perentoria de implementar tecnologia (gestion en paralelo con medios fisico —
proyectores, ambientes; y ademas medios virtuales como las videoconferencias
y las redes sociales de la empresa) para respaldar la ejecucion de la

capacitacion.

5. Por lo que se deduce que en laempresa VITALE DEX, los resultados son muy
buenos en un 100% en el criterio de la fuerza de ventas, respecto a la evaluacion
de resultados en la capacitacion, por lo que se debe aprovechar esta fortaleza,
para retroalimentar lo aprendido y también contar con informacion para la toma
de decisiones en la mejora del sistema de capacitacion y su vinculacién con los

resultados finales de la empresa.
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9.2. Recomendaciones:

1. Para aumentar la productividad de la empresa VITALE DEX, se recomienda
priorizar la etapa de la deteccion de las necesidades de capacitacion, al ser la
base del programa de capacitacion, se debe poner mayor énfasis para poder
capacitar en temas que realmente sean necesarios para la empresa, asi podra
mejorar las ventas. Asi mismo, se propone mejorar los planes y programas de
capacitacion para mejorar las ventas, incentivando y premiando el logro de las

metas en ventas.

2. Con el diagnostico de capacitacion eficaz, permitira elaborar programas mas
especificos en capacitacion en areas débiles en el ejercicio de las labores de la
fuerza de ventas, en la empresa VITALE DEX.

3. Al contar con un diagnéstico de capacitacion eficaz, se realizard un buen

Disefio de la Capacitacion, teniendo presente las necesidades de los
colaboradores.
Se recomienda, adquirir tecnologia competente para realizar una buena
Implementacion de la Capacitacion, hoy en dia existe una variedad de
tecnologia que la empresa VITALE — DEX Chimbote puede adquirir para
respaldar la Ejecucion de la Capacitacion.

4. Al contar con resultados buenos en la Dimension Ejecucion de la Capacitacion
con el 100% en el criterio de la fuerza de ventas, se debe contar con un historial
de las Capacitaciones brindadas, asi como sus resultados para tener un mejor

control y asi también poder retroalimentar lo aprendido.
5. Al finalizar el programa de Capacitacion, es fundamental realizar una

Evaluacion, esto ayudara a la toma de decisiones y también se podra detectar

si los trabajadores aprendieron sobre el tema que se les capacitd, asi podremos
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verificar si realmente la capacitacion sirvid, y la empresa podra ver en esa

inversién, un retorno.
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12. Anexos y Apéndices:
ANEXO 01:

Instrucciones: 'puede escribir o marcar con una (x) la alternativa que usted crea

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CUESTIONARIO

conveniente. Marque solo una alternativa segin sea el caso, se le recomienda
responder con la mayor sinceridad posible. Si necesita ayuda puede solicitarlo a la
persona encargada gracias. Marque de acuerdo al siguiente cuadro

| En desacuerdo (1) | ni en desacuerdo/ni de acuerdo (2) | De acuerdo (3)

ESCALA
N° ITEMS
1123

1 La capacitacion del personal es necesaria para lograr los objetivos
planificados.

5 Considera ala capacitacion como unaestrategia para el desarrollo de
sus labores.

3 Considera a la capacitacion como proveedor de requisitos basicos para
el desarrollo de sus labores.

4 Considera importante disefiar el perfil de acuerdo a requisitos basicos para el
tipo de trabajo que desemperia.

5 La evaluacion de su desempefio laboral se debe relacionar con las
necesidades de laempresa.

5 Es una evidencia la evaluacion de su desempefio laboral para el
planeamiento de estrategias de capacitacion.

7 Se evalla la calidad de servicio que brinda laentidad en funcion de las
capacidades de sus labores.

3 El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al principio de mejora
continua.

9 | El diagndstico ayuda a resolver los problemasde necesidad de personal.

10 Qué tan necesario es desarrollar a las personas para aminorar problemas
de rotacion del personal.

1 Existe planes de capacitacion que incluyen areas especificas de la en ti
dad comercial estudiada.

12 La evaluacion de desempefio ayuda a determinar que personal necesita
capacitacion especifica.

13 Existen procesos estandarizados que indiquen como capacitar a los
trabajadores en laempresa comercial.

14 En la capacitacion tiene programado las lineas de capacitacion que

incluya evaluacion permanente.
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Se sigue lineas y/o areas de capacitacién de acuerdo a la especializacion

15 porunidades que indiquen en que capacitar.

16 La capacitacion esta en relacion a las metas programadas que induzcan
en que lineas y/o areas capacitar.

17 Consigjera_ , relevante la decision de elegir donde desarrollar la
capacitacion de la empresa comercial.

18 Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el acc
eso en el lugar elegido para la capacitacion.

19 Se sigue una secuencia en la pr_ogramacic’)n de las capacitaciones de la
empresa para saber cuando capacitar.

20 Considera que la capacitac_ic')n debe estar sujeto a Ia_s necesidades de
cuando capacitar a los trabajadores de la empresa comercial

21 Considera que la capacita(_:ién_debe estar direccion_ada por profesionales
expertos, que tengan experiencia en el rubro comercial de la empresa.

29 !_os capa_citadores . deben estar prep_arados con
informacion sobre necesidades de la empresa comercial

93 Se ha c_um_plido con aplicar los programas de capacitacion en la empresa
comercial rigurosamente.

24 Con_sidera que al realizar capacitaciones ayuda a mejorar e incrementar
el nivel de desempefio del personal.

o5 Lue_go de habe_rse_ desarrollado Ia_capacitacién, considera importante
realizar un seguimiento para retroalimentar lo aprendido.

26 E§ ne_cesario llevar control d_e I_as capacitaciones a través de datos
historicos como factor de seguimiento.

97 Qué tan impo_rta}nte son evz_allu_ar los resultados de la capacitacion como
factor de medicion de rendimiento.

28 Cree_ que es necesario ser rigurosos al evaluar el proceso de capacitacién como
medicion de resultados.

29 En la evaluacic’)n_ del desempefio, I_os c_olaboradpres capacitados deben
demostrar una mejora respecto a su situacion anterior.

30 Los datos de la evaluacion de desempefio anterior ayudan a programar

que aspectos debe capacitarse para un desempefio 6ptimo posterior.
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ANEXO N° 02: MATRIZ DE COHERENCIA

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO INVESTIGACION
Enfoque:
Obijetivo general Cuantitativo
Tipo:
Determinar como es la capacitacion Bésico
de la fuerza de ventas en VITALE Nivel:
DEX Chimbote, 2021 Descriptiva
Se ha creido Disefio:
Objetivos especificos conveniente no ’F\)'gbel’;gfg'nme”ta'
- Describir las caracteristicas del fc_)rrpula_\r Censo: 35 fuerza de ventas
Diagnéstico de capacitacion hipotesis, en Muestra:
. para la fuerza de ventas en razon que se - Censo: 35 fuerza de
¢Como es la VITALE DEX Chimbote 2021, | trata de un ventas
Capacitacion para la gi?gg';aecgslgasrzga - Describir las caracteristicas del estudio '(\:Aeﬁizt:rgg ‘tuerza de ventas
fuerza de venta en Disefio de Capacitacion parala | descriptivo, que | LA Técnica e instrumento:
VITALE DEX S 4 ’ )
VITALE DEX, X ! fuerza de ventas en VITALE va a permltlr CAPACITACION Encuesta - cuestionario
Chimbote, 2021 Chimbote, 20217 DEX Chimbote 2021, describir el

- Describir las caracteristicas de la
Ejecucion de la capacitacion
para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

- Describir como son las
caracteristicas de la Evaluacion
de resultados de la capacitacion
para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

comportamiento
de las variables
de estudio
(Hernandez,
Fernandez y
Baptista, 2010).

-Primero: Validacion de
juicio de expertos,
-Segundo: Confiabilidad:
Alfa de Cronbach, se
aplica una muestra piloto
Analisis de datos:

. SPSS — procesamiento
-Excel (Base datos)

- Estadistica descriptiva:
Tablas y figura de
frecuencia y porcentaje

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 03:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CAPACITACION DEL PERSONAL

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADOR

ITEMS

CAPACITACION DEL PERSONAL

Segun Chiavenato
(2009) La
capacitacion es un
medio que desarrolla
las competencias de
las personas para
que puedan ser mas
productivas,
creativas e
innovadoras, a
efecto de que
contribuyan mejor a
los objetivos
organizacionales y
se vuelvan cada vez
mas valiosas.

Es el proceso de
adquisicion de
nuevos
conocimientos,

habilidades 0

actitudes, que
ayuden a
conseguir los

objetivos de una
organizacion mas

eficazmente.

Diagnostico de

capacitacion

Alcance de
objetivos de la
organizacion

La capacitacion del personal es fundamental paraalcanzar los objetivos
planificados

Considera que la capacitacion es una estrategia que tiene como objetivo
desarrollar de sus labores.

Determinacion de
los requisitos
basicos de la fuerza
de trabajo

Considera importante alacapacitacién como proveedor de requisitos
basicos para el desarrollo de sus labores.

Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos basicos para el
tipode trabajo de sus labores.

Resultados de
evaluacion de

La evaluacion de su desempefio laboral debe estar relacionado con
las necesidades de laempresa.

desempeiio Es una evidencia la evaluacion de su desempefio laboral para el
planeamiento de estrategias de capacitacion.

Analisis del Se evalua la calidad de servicio de la entidad en funcién de las

problema de capacidades de sus labores.

servicio El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al principio de

mejora continua.

Anilisis de problema
de personal

El diagnostico de necesidad de personal ayuda a resolver los
problemasde necesidad de personal.

Qué tan necesario es desarollar a las personas para aminorar
problemasde larotacion de sus labores.

Disefio de
capacitacion

A quién se capacita

Existe planes de capacitacion que incluyen areas especificas de la
entidad comercial estudiada.

La evaluacion de desempefio ayuda a determinar que personal
necesita capacitacion especifica.

Cémo capacitar

Existen procesos estandarizados que indiquen como capacitar a los
trabajadores en laempresa comercial.

En lacapacitacién tiene programado las lineas de capacitaciéon que
incluya evaluacion permanente.

En qué capacitar

Se sigue lineas ylo areas de capacitacion de acuerdo a la
especializacion porunidades que indiquen en que capacitar.

La capacitacion esta en relacion a las metas programadas que
induzcan en que lineas y/o areas capacitar.

Fuente:

Elaboracion propia
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Dénde capacitar

Considera importante la decision de elegir donde desarrollar la
capacitacion de la empresa comercial.

Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el
acceso en el lugar elegido para la capacitacion.

Cuando capacitar

La programaciéon de las capacitaciones en la institucion, sigue una
secuencia programada para saber cuadndo capacitar.

Considera que lacapacitacién debe estarsujeto alas necesidades de
cuando capacitar a los trabajadores de la empresa comercial

Quién capacita

La capacitacion debe estar dirigida por profesionales expertos en el
tema, que tenga experiencia en rubro comercial de la empresa

Los capacitadores deben estar preparados con informacién
sobre necesidades de la empresa comercial

Ejecucion de la

Aplicacion delos

Se cumplen las aplicaciones de las programaciones de

programas capacitacion enlaempresa comerial rigurosamente.
Capacitacién Considera que la aplicacion de las capacitaciones ayuda a
incrementar el nivel de desempefio por parte del personal
Seguimiento Desarrollada la capacitacion se debe considerar un proceso de

Evaluacion de
resultados de la

capacitacion

seguimiento para retroalimentar lo aprendido.

Es necesario llevar control de las capacitaciones através de datos
histéricos como factor de seguimiento.

Comprobacién o
medicion

Qué tan importante son evaluar los resultados de la capacitacion
como factor de medicion de rendimiento.

Es necesario rigurosidad evaluatva en el proceso o de
capacitacion como medicién de resultados.

Comparacion de la
situacion actual con
la anterior

En la evaluacién del desempefio, el personal capacitado debe
demostrar que ha mejorado con respecto alasituacién anterior

Los datos de la evaluacibn de desempefio anterior ayudan a
programar que aspectos debe capacitarse para un desempefio
Optimo posterior.
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ANEXO 04:

11.2. BASE DE DATOS VARIABLE 1

Indicadores
Items= ! Heactivos | Preguntas

16 (1T (18 | 13| 20| 21| 22| 23|24 |25 |26 |27 (28 (23|30 P D

12|13 ( 14 | 15

10

&

Muz=ztra

10
11
12
13
14
15
16
17
18
13
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35

36
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ANEXO 05:

PASO 10: MIDA LA FIABILIDAD DE SU INSTRUMENTO

10.1. CONFIABILIDAD: FIABILIDAD POR CAPACIDAD DISCRIMINANTE DEL INSTRUMENTO (ALFA DE CRONBACH / KR 20 DE RICHARDSON)

Filoto Items / Reactivos / Preguntas ——
1 2 3 4 5 [} T & ] 10 11 12 13 14 15 16 1 18 13 20 21 22 23 24 25 26 27 25 23 30
1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 44
2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 1 2 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 48
3F 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 5 2 5 5 2 2 1 2 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 47
4 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 3 3 3 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 46
5 1 2 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 43
& 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 40
T 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 3 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 39
& 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 28
3 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 43
10 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 39
1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 43
12 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 34
13 1 1 1 1 1 1 2 = 2 1 1 1 5 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 40
14 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 36
15 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 36
rapiamzl o0 o1 oz Foz oo o Fod oz oz Foz Poz oz FPoz Foz Fod Foo Foo Pod Fod Foo Poo Foo oz ot Foo Foo Foo oo oo oo [ 134
TOTAL 0
POR ITE| #0790 0atze] oraz] s | e | sons [ anns | snes | ennn | puns [ oron] oswe] sees | aees | aens | snne [ annn [ sans ] snnn| pues | pans | sonn [enns [ aaus | annn | sunn [ ponn [ suns] s
N® ITEMS (K) 30 % el coeficients e mayor a 0.3000 cercano a 1, entoneces 2 tiene vna alta confiabilidad dal instrumento.
JETOD( ALFA DE CRONBACH En este caso, 2l valor encontrado fue d= 0, 8050 ...por lo que s= puede afirmar que 2l instremento coenta con alta confiahilidad.
o= 0.8050
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Anexo 06:

Juicio de expertos N2 01

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

f VICERECTORADO ACADEMICO
.‘==q=" CULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

‘Ao del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”
Chimbote 25 agosto del 2021

Presente. -

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre de la Escuela de
Administracion de la Universidad San Pedro; para manifestarle que el alumno(a) FIORELLA
PATRICIA TORRES UCANAN est4 desarrollando su tesis Titulada “CAPACITACION
PARA LA FUERZA DE VENTAS EN VITALE — DEX, CHIMBOTE, 2021.”; por lo que
conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la
investigacion, le solicito su colaboracién en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la
validacion del instrumento(s) CUESTIONARIO — CAPACITACION de la presente
investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion como experto, me suscribo a
usted.

Atentamente

Jorge Daniel Pérez
Docente asesor Investigacion cientifica

Adjunto.
1. Planilla de juicio de expertos
2. Matriz de consistencia
3. Matriz de operacionalizacion de las variables
4. Instrumento de investigacion
5. Matriz de validacion de experto
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO

i/
3’ FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
‘ PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente de la investigacion

“CAPACITACION PARA LA FUERZA DE VENTAS EN VITALE — DEX, CHIMBOTE, 2021”.

La evaluacion del

instrumento es de relevancia para validarla y lograr que sea utilizado eficientemente en la investigacion.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: MAG MANUEL FERNANDO SALAZAR GONZALES
FORMACION ACADEMICA: LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: ADMINISTRACION Y OPERACIONES

TIEMPO: 16 ANOS

INSTITUCION: USP

CARGO ACTUAL: DOCENTE

Objetivo de la investigacién: Generar nuevo conocimiento para investigaciones
Objetivo del juicio de expertos: Validar el instrumento de investigacién
Objetivo de la prueba: Aplicar el instrumento de recoleccién de informacidn

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la
medicién de ésta

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- Los items no son suficientes para medir la dimensién
- Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero no
corresponden con la dimensién total
- Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
dimensidn completamente.
- Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semdntica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item no es claro

- El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las palabras de acuerdo
con su significado o por la ordenacién de las mismas.

- Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de

los términos del item.

- El item es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
I6gica con la dimensidn o
indicador que esta
midiendo.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item no tiene relacién ldgica con la dimensién
- El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
- El item tiene una relacion moderada con la dimensién que esta
midiendo.
- El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estd midiendo.
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RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicién de la dimensién
- El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

- El item es relativamente importante.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE COHERENCIA

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
ESTUDIO INVESTIGACION
Enfoque:
Cuantitativo
Objetivo general Tipo:
Determinar c6mo es la capacitacion El‘f"s'ﬁf’
de la fuerza de ventas en VITALE D:E\g?:r.iptiva
DEX Chimbote, 2021 Disefio:
No experimental
Objetivos especificos Se ha creido Poblacién:
. L. conveniente no Censo: 35 fuerza de ventas
- Describir las caracteristicas del Muestra:
Diagnostico de capacitacién para fc_)rmula}r uestra.
lag P p hip6tesis, en - Censo: 35 fuerza de
. la fuerza de ventas en VITALE raz6n aue se trata ventas
¢COmo es la DEX Chimbote 2021. q Muestreo:

Capacitacion para la
fuerza de venta en
VITALE DEX,
Chimbote, 2021

Capacitacion para la
fuerza de ventas en
VITALE DEX,
Chimbote, 2021?

- Describir las caracteristicas del
Disefio de Capacitacion para la
fuerza de ventas en VITALE DEX
Chimbote 2021.

- Describir las caracteristicas de la
Ejecucion de la capacitacion
para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

- Describir como son las
caracteristicas de la Evaluacion
de resultados de la capacitacion
para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

de un estudio
descriptivo, que
va a permitir
describir el
comportamiento
de las variables de
estudio
(Hernéndez,
Fernandez y
Baptista, 2010).

Capacitacion

Censo: 35 fuerza de ventas
Técnica e instrumento:
Encuesta - cuestionario

-Primero: Validacion de
juicio de expertos,
-Segundo: Confiabilidad:
Alfa de Cronbach, se
aplica una muestra piloto
Analisis de datos:

. SPSS — procesamiento
-Excel (Base datos)

- Estadistica descriptiva:
Tablas y figuras de
frecuencia y porcentaje.

Fuente: Elaboracién propia.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CAPACITACION DEL PERSONAL

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADOR

ITEMS

CAPACITACION DEL PERSONAL

Segln Chiavenato
(2009) La
capacitacion es un
medio que desarrolla
las competencias de
las personas para
que puedan ser mas
productivas,
creativas e
innovadoras, a
efecto de que
contribuyan mejor a
los objetivos
organizacionales y
se vuelvan cada vez
mas valiosas.

Es el proceso de
adquisicion de
nuevos
conocimientos,
habilidades 0

actitudes, que
ayuden a
conseguir los

objetivos de una
organizacion mas

eficazmente.

Diagnostico de

capacitacion

Alcance de
objetivos de la
organizacion

La capacitacion del personal es fundamental paraalcanzar los objetivos
planificados

Considera que la capacitacion es una estrategia que tiene como objetivo
desarrollar de sus labores.

Determinacion de
los requisitos
bésicos de la fuerza
de trabajo

Considera importante alacapacitacién como proveedor de requisitos
basicos para el desarrollo de sus labores.

Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos basicos para el
tipode trabajo de sus labores.

Resultados de
evaluacién de

La evaluacion de su desempefio laboral debe estar relacionado con
las necesidades de laempresa.

desempefio Es una evidencia la evaluacion de su desempefio laboral para el
planeamiento de estrategias de capacitacion.

Analisis del Se evalla la calidad de servicio de la entidad en funcién de las

problema de capacidades de sus labores.

servicio El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al principio de

mejora continua.

Analisis de problema
de personal

El diagnostico de necesidad de personal ayuda a resolver los
problemasde necesidad de personal.

Qué tan necesario es desarollar a las personas para aminorar
problemasde larotacion de sus labores.

Disefio de
capacitacion

A quién se capacita

Existe planes de capacitacién que incluyen areas especificas de la
entidad comercial estudiada.

La evaluacion de desempefio ayuda a determinar que personal
necesita capacitacion especifica.

Como capacitar

Existen procesos estandarizados que indiqguen como capacitar a los
trabajadores en laempresa comercial.

En lacapacitacién tiene programado las lineas de capacitacién que
incluya evaluacién permanente.

En qué capacitar

Se sigue lineas ylo areas de capacitacion de acuerdo a la
especializacion porunidades que indiquen en que capacitar.

La capacitacion esta en relacion a las metas programadas que
induzcan en que lineas y/o areas capacitar.

Dénde capacitar

Considera importante la decision de elegir donde desarrollar la
capacitacion de la empresa comercial.

Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el
acceso en el lugar elegido para la capacitacion.

Cuando capacitar

La programacion de las capacitaciones en la institucion, sigue una
secuencia programada para saber cuando capacitar.
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Considera que lacapacitacion debe estarsujeto alas necesidades de
cuando capacitar a los trabajadores de la empresacomercial

Quién capacita

La capacitacion debe estar dirigida por profesionales expertos en el
tema, que tenga experiencia en rubro comercial de la empresa

Los capacitadores deben estar preparados con informacién
sobre necesidades de la empresa comercial

Ejecucion de la

Aplicacidon de los

Se cumplen las aplicaciones de las programaciones de

programas capacitacion enlaempresa comerial rigurosamente.
Capacitacién Considera que la aplicacion de las capacitaciones ayuda a
incrementar el nivel de desempefio por parte del personal
Seguimiento Desarrollada la capacitacion se debe considerar un proceso de

Evaluacion de
resultados de la

capacitacion

seguimiento para retroalimentar lo aprendido.

Es necesario llevar control de las capacitaciones através de datos
histéricos como factor de seguimiento.

Comprobacién o
medicion

Qué tan importante son evaluar los resultados de la capacitacion
como factor de medicion de rendimiento.

Es necesario rigurosidad evaluatva en el proceso o de
capacitacion como medicién de resultados.

Comparacion de la
situacion actual con
la anterior

En la evaluacién del desempefio, el personal capacitado debe
demostrar que ha mejorado con respecto alasituacién anterior

Los datos de la evaluacion de desempefio anterior ayudan a
programar que aspectos debe capacitarse para un desempefio
6ptimo posterior.

Fuente: Elaboracion propia
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4
5

95B [ INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
\ 2 / CUESTIONARIO

Instrucciones: puede escribir o marcar con una (x) la alternativa que usted crea conveniente.
Marque solo una alternativa segun sea el caso, se le recomienda responder con la mayor
sinceridad posible. Si necesita ayuda puede solicitarlo a la persona encargada gracias.
Marque de acuerdo al siguiente cuadro

| En desacuerdo (1) | ni en desacuerdo/ni de acuerdo (2) | De acuerdo (3) |
ESCALA
[e]

N ITEMS 172713

1 La capacitacion del personal es fundamental para alcanzar los objetivos
planificados

2 Considera que la capacitacién es una estrategia que tiene como objetivo
desarrollar de sus labores.

3 Considera importante a la capacitacion como proveedor de requisitos basicos
para el desarrollo de sus labores.

4 Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos basicos para el tipo de
trabajo de sus labores.

5 La evaluacién de su desempefio laboral debe estar relacionado con las
necesidades de laempresa.

6 Es una evidencia la evaluacion de su desempefio laboral para el planeamiento
de estrategias de capacitacion.

7 Se evalua la calidad de servicio de laentidad en funcién de las capacidades de
sus labores.

8 El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al principio de mejora
continua.

9 El diagndstico de necesidad de personal ayuda a resolver los problemas de
necesidad de personal.

10 Qué tan necesario es desarrollar a las personas para aminorar problemas de la
rotacion de sus labores.

11 Existe planes de capacitacion que incluyen areas especificas de la en tidad
comercial estudiada.

12 La ev_alugcién de o_Iesempeﬁo ayuda a determinar que personal necesita
capacitacion especifica.

13 Existen procesos estandarizados que indiquen como capacitar a los
trabajadores en laempresa comercial.

14 En la cqpacitaci()n tiene programado las lineas de capacitacion que incluya
evaluacion permanente.

15 Se sigue lineas y/o areas de capacitacién de acuerdo a la especializacion por
unidades que indiguen en que capacitar.

16 La capacitacion esta en relacion a las metas programadas que induzcan en que
lineas y/o areas capacitar.

17 Considera importante ladecision de elegir donde desarrollar la capacitacion de
la empresa comercial.

18 Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el acceso en

el lugar elegido para la capacitacion.
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La programacion de las capacitaciones en la institucion, sigue una secuencia

19 programada para saber cuando capacitar.

20 Consi_dera que la cz_apacitacic')n debe estar sujgto a las necesidades de cuando
capacitar a los trabajadores de la empresa comercial

21 La capacitacion debe estar dirigida por profesionales expertos en el tema, que
tenga experiencia en rubro comercial de la empresa

29 Loscapacitadores deben estarpreparados con informacidn
sobre necesidades de la empresa comercial

23 Se cumplen las gpligaciones de las programaciones de capacitaciéon enla
empresa comercial rigurosamente.

24 Considera que la aplicacion de las capacitaciones ayuda a incrementar el nivel
de desempefio por parte del personal

o5 Desarrgllada Iacapacitagic’m se debe considerar un proceso de sguimiento para
retroalimentar lo aprendido.

26 Es necesario llevar control de las capacitaciones a través de datos historicos
como factor de seguimiento.

27 Qué _tap important_e son evaluar los resultados de la capacitacién como factor de
medicion de rendimiento.
Es necesario rigurosidad evaluativa en el proceso o de capacitacién como

28 N,
medicion de resultados.

29 En _Ia evaluacion del desemp_eﬁo, _eI person_al capacitado debe demostrar que ha
mejorado con respecto a lasituacion anterior

30 Los datos de la evaluacion de desempefio anterior ayudan a programar que

aspectos debe capacitarse para un desempefio ptimo posterior.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

MUY ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA |OBSERVACIONES (si debe
< ALTA modificarse un item por favor
DIMENSION ITEMS indique) P
La capacitacion del personal es fundamental paraalcanzar los 4 4 4 4 4
objetivos planificados
Considera quela capacitacion es unaestrategia que tiene como 4 4 4 4 4
objetivodesarrollar de sus labores.
Considera importante alacapacitacién como proveedor de 4 4 4 4 4
requisitos basicos para el desarrollo de sus labores.
Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos 4 4 4 4 4
béasicos para el tipode trabajo de sus labores.
DIAGNOSTICO | La evaluacion de sudesempefio laboral debe estar 4 4 4 4 4
DE | relacionado con las necesidades de laempresa
CAPACITACION Es unaevidencia la evaluacion de su desempefio laboral 4 4 4 4 4
para el planeamiento de estrategias de capacitacion.
Se evalla lacalidad de servicio de laentidad en funcién de 4 4 4 4 4
las capacidades de sus labores.
El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al 4 4 4 4 4
principio de mejora continua.
El diagnostico de necesidad de personal ayuda a resolver 4 4 4 4 4
los problemasde necesidad de personal.
Qué tan necesario es desarrollar alas personas para 4 4 4 4 4
aminorar problemasde larotacién de sus labores.
Existe planes de capacitacion que incluyen areas 4 4 4 4 4
especificas de laentidad comercial estudiada.personal?
La evaluacién de desempefio ayuda a determinar que 4 4 4 4 4
personal necesita capacitacion especifica.
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DISENO DE LA
CAPACITACION

Existen procesos estandarizados que indiquen como
capacitar a los trabajadores en laempresa comercial.

En lacapacitacion tiene programado las lineas de
capacitacion que incluya evaluacién permanente.

Se sigue lineas y/o areas de capacitacion de acuerdo a la
especializacion porunidades queindiquen en que
capacitar.

La capacitacion esta en relacion a las metas programadas
que induzcan en que lineas y/o areas capacitar.

Considera importante la decision de elegir donde
desarrollar la capacitacion de la empresa comercial.

Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que
faciliten el acceso en el lugar elegido parala

La programacion de las capacitaciones en la institucion,
sigue unasecuencia programada para saber cuando
capacitar.

Considera que lacapacitacién debe estar sujeto alas
necesidades de cuando capacitar a los trabajadores de la

La capacitacion debe estar dirigida porprofesionales
expertos en el tema, que tenga experiencia en rubro
comercial de la empresa

Los capacitadores deben estar preparados con
informacion sobre necesidades de la empresa comercial

EJECUCION DE LA
CAPACITACION

Se cumplen las aplicaciones de las programaciones de
capacitacion enlaempresa comercial rigurosamente.

Considera que laaplicacion de las capacitaciones ayuda a
incrementar el nivel de desempefio por parte del personal
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Desarrollada la capacitacion se debe considerar un 4 4 4 4
proceso de seguimiento para retroalimentar lo
Es necesario llevar control de las capacitaciones através 4 4 4 4
de datos historicos como factor de seguimiento
EVALUACION DE | Qué tan importante son evaluar los resultados de la 4 4 4 4
RESULTADOS DE | ¢apacitacién comofactor de medicion de rendimiento.
CAPACITACION Es necesario rigurosidad 'eylaluatlva en el proceso o de 4 4 4 4
capacitacion como medicién de resultados.
En laevaluacién del desempefio, el personal capacitado debe 4 4 4 4
demostrar que ha mejorado con respecto a la situacion
anterior
Los datos de la evaluacién de desempefio anterior ayudan 4 4 4 4 4
programar que aspectos debe capacitarse para un
desempefio 6ptimo posterior.
ASPECTO GENERALES
ASPECTOS Si NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion X
Los items estan distribuidos en forma l6gica y secuencial X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, X
sugiera los items a afiadir
Hay alguna dimensién que hace parte del constructor y no fue evaluada X
VALIDEZ
APLICABLE Sl NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Sl NO

Validado por:

Fecha: 25 agosto 2021




‘“7141/%{ cod

Firma:

Teléfono:
043-968978

Email:
Fernando.salazar @usanpedro.edu.pe
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Juicio de expertos N2 02

oa
Sk Q UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

-w CULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

37

&

‘Ao del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”
Chimbote 25 agosto del 2021

Presente. -

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre de la Escuela de
Administracion de la Universidad San Pedro; para manifestarle que el alumno(a) FIORELLA
PATRICIA TORRES UCANAN est4 desarrollando su tesis Titulada “CAPACITACION
PARA LA FUERZA DE VENTAS EN VITALE — DEX, CHIMBOTE, 2021.”; por lo que
conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la
investigacion, le solicito su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la
validacion del instrumento(s) CUESTIONARIO — CAPACITACION de la presente
investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion como experto, me suscribo a
usted.

Atentamente

Jorge Daniel Pérez
Docente asesor Investigacion cientifica

Adjunto.
6. Planilla de juicio de expertos
7. Matriz de consistencia
8. Matriz de operacionalizacion de las variables
9. Instrumento de investigacion
10. Matriz de validacion de experto
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO

"k -~/ FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
N PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente de la investigacion
“CAPACITACION PARA LA FUERZA DE VENTAS EN VITALE — DEX, CHIMBOTE, 2021”. La evaluacién del
instrumento es de relevancia para validarla y lograr que sea utilizado eficientemente en la investigacién.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: MAG JENNY_ QUISPE LOPEZ

FORMACION ACADEMICA: LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: ADMINISTRACION DE PERSONAL

TIEMPO: 14 ANOS CARGO ACTUAL: DOCENTE

INSTITUCION: USP

Objetivo de la investigacidén: Generar nuevo conocimiento para investigaciones

Objetivo del juicio de expertos: Validar el instrumento de investigacion

Objetivo de la prueba: Aplicar el instrumento de recoleccién de informacion

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio - Los items no son suficientes para medir la dimensién
Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden alguin aspecto de la dimensién, pero no
una misma dimensién 3. Moderado nivel corresponden con la dimensién total

bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la

dimensidn completamente.

medicion de ésta , .
- Los items son suficientes

CLARIDAD 1 No cumple con el criterio - El ftem no es claro
El ftem se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente. es decir. su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de acuerdo

’ ’ : . ore .z .
sintactica y semantica son 4. Alto nivel con su significado o por la ordenacion de las mismas.
adecuadas ' - Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de

) los términos del item.

- El item es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio - El item no tiene relacién ldgica con la dimension
El item tiene relacidn 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacion tangencial con la dimensidn.
légica con la dimensién o 3. Moderado nivel - El item tiene una relacion moderada con la dimensién que esta
indicador que esta 4. Alto nivel m'd,'endo' .
midiendo - El item se encuentra completamente relacionado con la
’ dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe 3. Moderado nivel - El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

’ * . . 7
ser incluido 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.

- El item es relativamente importante.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE COHERENCIA

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
ESTUDIO INVESTIGACION
Enfoque:
Cuantitativo
Objetivo general Tipo:
Determinar c6mo es la capacitacion El‘f"s'ﬁf’
de la fuerza de ventas en VITALE D:E\g?:r.iptiva
DEX Chimbote, 2021 Disefio:
No experimental
Objetivos especificos Se ha creido Poblacién:
. L. conveniente no Censo: 35 fuerza de ventas
- Describir las caracteristicas del Muestra:
Diagnostico de capacitacién para fc_)rmula}r uestra.
lag P p hip6tesis, en - Censo: 35 fuerza de
. la fuerza de ventas en VITALE raz6n aue se trata ventas
¢COmo es la DEX Chimbote 2021. q Muestreo:

Capacitacion para la
fuerza de venta en
VITALE DEX,
Chimbote, 2021

Capacitacion para la
fuerza de ventas en
VITALE DEX,
Chimbote, 2021?

- Describir las caracteristicas del
Disefio de Capacitacion para la
fuerza de ventas en VITALE DEX
Chimbote 2021.

- Describir las caracteristicas de la
Ejecucion de la capacitacion
para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

- Describir como son las
caracteristicas de la Evaluacion
de resultados de la capacitacion
para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

de un estudio
descriptivo, que
va a permitir
describir el
comportamiento
de las variables de
estudio
(Hernéndez,
Fernandez y
Baptista, 2010).

Capacitacion

Censo: 35 fuerza de ventas
Técnica e instrumento:
Encuesta - cuestionario

-Primero: Validacion de
juicio de expertos,
-Segundo: Confiabilidad:
Alfa de Cronbach, se
aplica una muestra piloto
Analisis de datos:

. SPSS — procesamiento
-Excel (Base datos)

- Estadistica descriptiva:
Tablas y figuras de
frecuencia y porcentaje.

Fuente: Elaboracién propia.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CAPACITACION DEL PERSONAL

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADOR

ITEMS

CAPACITACION DEL PERSONAL

Segln Chiavenato
(2009) La
capacitacion es un
medio que desarrolla
las competencias de
las personas para
que puedan ser mas
productivas,
creativas e
innovadoras, a
efecto de que
contribuyan mejor a
los objetivos
organizacionales y
se vuelvan cada vez
mas valiosas.

Es el proceso de
adquisicion de
nuevos
conocimientos,
habilidades 0

actitudes, que
ayuden a
conseguir los

objetivos de una
organizacion mas

eficazmente.

Diagnostico de

capacitacion

Alcance de
objetivos de la
organizacion

La capacitacion del personal es fundamental paraalcanzar los objetivos
planificados

Considera que la capacitacion es una estrategia que tiene como objetivo
desarrollar de sus labores.

Determinacion de
los requisitos
bésicos de la fuerza
de trabajo

Considera importante alacapacitacién como proveedor de requisitos
basicos para el desarrollo de sus labores.

Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos basicos para el
tipode trabajo de sus labores.

Resultados de
evaluacién de

La evaluacion de su desempefio laboral debe estar relacionado con
las necesidades de laempresa.

desempefio Es una evidencia la evaluacion de su desempefio laboral para el
planeamiento de estrategias de capacitacion.

Analisis del Se evalla la calidad de servicio de la entidad en funcién de las

problema de capacidades de sus labores.

servicio El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al principio de

mejora continua.

Analisis de problema
de personal

El diagnostico de necesidad de personal ayuda a resolver los
problemasde necesidad de personal.

Qué tan necesario es desarollar a las personas para aminorar
problemasde larotacion de sus labores.

Disefio de
capacitacion

A quién se capacita

Existe planes de capacitacién que incluyen areas especificas de la
entidad comercial estudiada.

La evaluacion de desempefio ayuda a determinar que personal
necesita capacitacion especifica.

Como capacitar

Existen procesos estandarizados que indiqguen como capacitar a los
trabajadores en laempresa comercial.

En lacapacitacién tiene programado las lineas de capacitacién que
incluya evaluacién permanente.

En qué capacitar

Se sigue lineas ylo areas de capacitacion de acuerdo a la
especializacion porunidades que indiquen en que capacitar.

La capacitacion esta en relacion a las metas programadas que
induzcan en que lineas y/o areas capacitar.

Dénde capacitar

Considera importante la decision de elegir donde desarrollar la
capacitacion de la empresa comercial.

Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el
acceso en el lugar elegido para la capacitacion.

Cuando capacitar

La programacion de las capacitaciones en la institucion, sigue una
secuencia programada para saber cuando capacitar.
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Considera que lacapacitacion debe estarsujeto alas necesidades de
cuando capacitar a los trabajadores de la empresacomercial

Quién capacita

La capacitacion debe estar dirigida por profesionales expertos en el
tema, que tenga experiencia en rubro comercial de la empresa

Los capacitadores deben estar preparados con informacién
sobre necesidades de la empresa comercial

Ejecucion de la

Aplicacidon de los

Se cumplen las aplicaciones de las programaciones de

programas capacitacion enlaempresa comerial rigurosamente.
Capacitacién Considera que la aplicacion de las capacitaciones ayuda a
incrementar el nivel de desempefio por parte del personal
Seguimiento Desarrollada la capacitacion se debe considerar un proceso de

Evaluacion de
resultados de la

capacitacion

seguimiento para retroalimentar lo aprendido.

Es necesario llevar control de las capacitaciones através de datos
histéricos como factor de seguimiento.

Comprobacién o
medicion

Qué tan importante son evaluar los resultados de la capacitacion
como factor de medicion de rendimiento.

Es necesario rigurosidad evaluatva en el proceso o de
capacitacion como medicién de resultados.

Comparacion de la
situacion actual con
la anterior

En la evaluacién del desempefio, el personal capacitado debe
demostrar que ha mejorado con respecto alasituacién anterior

Los datos de la evaluacion de desempefio anterior ayudan a
programar que aspectos debe capacitarse para un desempefio
6ptimo posterior.

Fuente: Elaboracion propia
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4
5

95B [ INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
\ 2 / CUESTIONARIO

Instrucciones: puede escribir o marcar con una (x) la alternativa que usted crea conveniente.
Marque solo una alternativa segun sea el caso, se le recomienda responder con la mayor
sinceridad posible. Si necesita ayuda puede solicitarlo a la persona encargada gracias.
Marque de acuerdo al siguiente cuadro

| En desacuerdo (1) | ni en desacuerdo/ni de acuerdo (2) | De acuerdo (3) |
ESCALA
[e]

N ITEMS 172713

1 La capacitacion del personal es fundamental para alcanzar los objetivos
planificados

2 Considera que la capacitacién es una estrategia que tiene como objetivo
desarrollar de sus labores.

3 Considera importante a la capacitacion como proveedor de requisitos basicos
para el desarrollo de sus labores.

4 Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos basicos para el tipo de
trabajo de sus labores.

5 La evaluacién de su desempefio laboral debe estar relacionado con las
necesidades de laempresa.

6 Es una evidencia la evaluacion de su desempefio laboral para el planeamiento
de estrategias de capacitacion.

7 Se evalua la calidad de servicio de laentidad en funcién de las capacidades de
sus labores.

8 El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al principio de mejora
continua.

9 El diagndstico de necesidad de personal ayuda a resolver los problemas de
necesidad de personal.

10 Qué tan necesario es desarrollar a las personas para aminorar problemas de la
rotacion de sus labores.

11 Existe planes de capacitacion que incluyen areas especificas de la en tidad
comercial estudiada.

12 La ev_alugcién de o_Iesempeﬁo ayuda a determinar que personal necesita
capacitacion especifica.

13 Existen procesos estandarizados que indiquen como capacitar a los
trabajadores en laempresa comercial.

14 En la cqpacitaci()n tiene programado las lineas de capacitacion que incluya
evaluacion permanente.

15 Se sigue lineas y/o areas de capacitacién de acuerdo a la especializacion por
unidades que indiguen en que capacitar.

16 La capacitacion esta en relacion a las metas programadas que induzcan en que
lineas y/o areas capacitar.

17 Considera importante ladecision de elegir donde desarrollar la capacitacion de
la empresa comercial.

18 Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el acceso en

el lugar elegido para la capacitacion.
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La programacion de las capacitaciones en la institucion, sigue una secuencia

19 programada para saber cuando capacitar.

20 Consi_dera que la cz_apacitacic')n debe estar sujgto a las necesidades de cuando
capacitar a los trabajadores de la empresa comercial

21 La capacitacion debe estar dirigida por profesionales expertos en el tema, que
tenga experiencia en rubro comercial de la empresa

29 Loscapacitadores deben estarpreparados con informacidn
sobre necesidades de la empresa comercial

23 Se cumplen las gpligaciones de las programaciones de capacitaciéon enla
empresa comercial rigurosamente.

24 Considera que la aplicacion de las capacitaciones ayuda a incrementar el nivel
de desempefio por parte del personal

o5 Desarrgllada Iacapacitagic’m se debe considerar un proceso de sguimiento para
retroalimentar lo aprendido.

26 Es necesario llevar control de las capacitaciones a través de datos historicos
como factor de seguimiento.

27 Qué _tap important_e son evaluar los resultados de la capacitacién como factor de
medicion de rendimiento.
Es necesario rigurosidad evaluativa en el proceso o de capacitacién como

28 N,
medicion de resultados.

29 En _Ia evaluacion del desemp_eﬁo, _eI person_al capacitado debe demostrar que ha
mejorado con respecto a lasituacion anterior

30 Los datos de la evaluacion de desempefio anterior ayudan a programar que

aspectos debe capacitarse para un desempefio ptimo posterior.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

MUY ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA |OBSERVACIONES (si debe
: ALTA modificarse un item por favor
DIMENSION ITEMS indique) i
La capacitacion del personal es fundamental paraalcanzar los 4 4 4 4 4
objetivos planificados
Considera quela capacitacion es unaestrategia que tiene como 4 4 4 4 4
objetivodesarrollar de sus labores.
Considera importante alacapacitacion como proveedor de 4 4 4 4 4
requisitos basicos para el desarrollo de sus labores.
Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos 4 4 4 4 4
béasicos para el tipode trabajo de sus labores.
DIAGNOSTICO La evaluacion de sudesempefio laboral debe estar 4 4 4 4 4
DE i relacionado con las necesidades de laempresa
CAPACITACION Es una evidencia la evaluacién de su desempefio laboral 4 4 4 4 4
para el planeamiento de estrategias de capacitacion.
Se evalla lacalidad de servicio de la entidad en funcién de 4 4 4 4 4
las capacidades de sus labores.
El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al 4 4 4 4 4
principio de mejora continua.
El diagnostico de necesidad de personal ayuda a resolver 4 4 4 4 4
los problemasde necesidad de personal.
Qué tan necesario es desarrollar alas personas para 4 4 4 4 4
aminorar problemasde larotacion de sus labores.
Existe planes de capacitacion que incluyen areas 4 4 4 4 4
especificas de laentidad comercial estudiada.personal?
La evaluacién de desempefio ayuda a determinar que 4 4 4 4 4
personal necesita capacitacion especifica.
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DISENO DE LA
CAPACITACION

Existen procesos estandarizados que indiquen como
capacitar a los trabajadores en laempresa comercial.

En lacapacitacion tiene programado las lineas de
capacitacion que incluya evaluacién permanente.

Se sigue lineas y/o areas de capacitacién de acuerdo a la
especializacion porunidades queindiquen en que
capacitar.

La capacitacion esta en relacion a las metas programadas
que induzcan en que lineas y/o areas capacitar.

Considera importante la decision de elegir donde
desarrollar la capacitacion de la empresa comercial.

Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que
faciliten el acceso en el lugar elegido parala

La programacién de las capacitaciones en lainstitucion,
sigue unasecuencia programada para saber cuando
capacitar.

Considera gque lacapacitacién debe estar sujeto alas
necesidades de cuando capacitar a los trabajadores de la

La capacitacién debe estar dirigida porprofesionales
expertos en el tema, gue tenga experiencia en rubro
comercial de la empresa

Los capacitadores deben estar preparados con
informacion sobre necesidades de la empresa comercial

EJECUCION DE LA
CAPACITACION

Se cumplen las aplicaciones de las programaciones de
capacitacion enlaempresa comercial rigurosamente.

Considera que laaplicaciéon de las capacitaciones ayuda a
incrementar el nivel de desempefio por parte del personal
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EVALUACION DE
RESULTADOS DE
LA
CAPACITACION

Desarrollada la capacitacion se debe considerar un
proceso de seguimiento para retroalimentar lo

Es necesario llevar control de las capacitaciones através
de datos historicos como factor de seguimiento

Qué tan importante son evaluar los resultados de la
capacitacién comofactor de medicién de rendimiento.

Es necesario rigurosidad evaluativa en el proceso o de
capacitacion como medicién de resultados.

En laevaluacion del desempefio, el personal capacitado debe
demostrar que ha mejorado con respecto a la situacion
anterior

Los datos de la evaluacién de desempefio anterior ayudan a
programar que aspectos debe capacitarse para un
desempefio 6ptimo posterior.

ASPECTO GENERALES
ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion X
Los items estén distribuidos en forma l6gica y secuencial X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera | X
los items a afadir
Hay alguna dimensién que hace parte del constructor y no fue evaluada X
VALIDEZ
APLICABLE Si NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Si NO

Validado por: Mag Jenny Quispe L6pez

Fecha: 25 agosto 2021
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Teléfono:
043-458978

Email:
Jenny.quispe@usanpedro.edu.pe

80



Juicio de expertos N2 03

oa
Sk Q UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

-w CULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

37

&

‘Ao del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”
Chimbote 25 agosto del 2021

Presente. -

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre de la Escuela de
Administracion de la Universidad San Pedro; para manifestarle que el alumno(a) FIORELLA
PATRICIA TORRES UCANAN est4 desarrollando su tesis Titulada “CAPACITACION
PARA LA FUERZA DE VENTAS EN VITALE — DEX, CHIMBOTE, 2021.”; por lo que
conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la
investigacion, le solicito su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la
validacion del instrumento(s) CUESTIONARIO — CAPACITACION de la presente
investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion como experto, me suscribo a
usted.

Atentamente

Jorge Daniel Pérez
Docente asesor Investigacion cientifica

Adjunto.
11. Planilla de juicio de expertos
12. Matriz de consistencia
13. Matriz de operacionalizacion de las variables
14. Instrumento de investigacion
15. Matriz de validacion de experto
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO

"k -~/ FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
N PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente de la investigacion
“CAPACITACION PARA LA FUERZA DE VENTAS EN VITALE — DEX, CHIMBOTE, 2021”. La evaluacién del
instrumento es de relevancia para validarla y lograr que sea utilizado eficientemente en la investigacion.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: MAG KARINA VALDIVIEZO PEREZ

FORMACION ACADEMICA: LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: ADMINISTRACION DE LOGISTICA

TIEMPO: 17 ANOS CARGO ACTUAL: DOCENTE

INSTITUCION: USP

Objetivo de la investigacidén: Generar nuevo conocimiento para investigaciones

Objetivo del juicio de expertos: Validar el instrumento de investigacion

Objetivo de la prueba: Aplicar el instrumento de recoleccién de informacion

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio - Los items no son suficientes para medir la dimensién
Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden alguin aspecto de la dimensién, pero no
una misma dimensién 3. Moderado nivel corresponden con la dimensién total

bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la

dimensidn completamente.

medicion de ésta , .
- Los items son suficientes

CLARIDAD 1 No cumple con el criterio - El ftem no es claro
El ftem se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente. es decir. su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de acuerdo

’ ’ : . ore .z .
sintactica y semantica son 4. Alto nivel con su significado o por la ordenacion de las mismas.
adecuadas ' - Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de

) los términos del item.

- El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio - El item no tiene relacién ldgica con la dimension
El item tiene relacidn 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacion tangencial con la dimensién.
légica con la dimensién o 3. Moderado nivel - El item tiene una relacion moderada con la dimensién que esta
indicador que esta 4. Alto nivel m'd,'endo' .
midiendo - El item se encuentra completamente relacionado con la
’ dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe 3. Moderado nivel - El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

’ * . . 7
ser incluido 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.

- El item es relativamente importante.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE COHERENCIA

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
ESTUDIO INVESTIGACION
Enfoque:
Cuantitativo
Objetivo general Tipo:
Determinar c6mo es la capacitacion El‘f"s'ﬁf’
de la fuerza de ventas en VITALE D:E\g?:r.iptiva
DEX Chimbote, 2021 Disefio:
No experimental
Objetivos especificos Se ha creido Poblacién:
. L. conveniente no Censo: 35 fuerza de ventas
- Describir las caracteristicas del Muestra:
Diagnostico de capacitacién para fc_)rmula}r uestra.
lag P p hip6tesis, en - Censo: 35 fuerza de
. la fuerza de ventas en VITALE raz6n aue se trata ventas
¢COmo es la DEX Chimbote 2021. q Muestreo:

Capacitacion para la
fuerza de venta en
VITALE DEX,
Chimbote, 2021

Capacitacion para la
fuerza de ventas en
VITALE DEX,
Chimbote, 2021?

- Describir las caracteristicas del
Disefio de Capacitacion para la
fuerza de ventas en VITALE DEX
Chimbote 2021.

- Describir las caracteristicas de la
Ejecucion de la capacitacion
para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

- Describir como son las
caracteristicas de la Evaluacion
de resultados de la capacitacion
para la fuerza de ventas en
VITALE DEX Chimbote 2021.

de un estudio
descriptivo, que
va a permitir
describir el
comportamiento
de las variables de
estudio
(Hernéndez,
Fernandez y
Baptista, 2010).

Capacitacion

Censo: 35 fuerza de ventas
Técnica e instrumento:
Encuesta - cuestionario

-Primero: Validacion de
juicio de expertos,
-Segundo: Confiabilidad:
Alfa de Cronbach, se
aplica una muestra piloto
Analisis de datos:

. SPSS — procesamiento
-Excel (Base datos)

- Estadistica descriptiva:
Tablas y figuras de
frecuencia y porcentaje.

Fuente: Elaboracién propia.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CAPACITACION DEL PERSONAL

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADOR

ITEMS

CAPACITACION DEL PERSONAL

Segln Chiavenato
(2009) La
capacitacion es un
medio que desarrolla
las competencias de
las personas para
que puedan ser mas
productivas,
creativas e
innovadoras, a
efecto de que
contribuyan mejor a
los objetivos
organizacionales y
se vuelvan cada vez
mas valiosas.

Es el proceso de
adquisicion de
nuevos
conocimientos,
habilidades 0

actitudes, que
ayuden a
conseguir los

objetivos de una
organizacion mas

eficazmente.

Diagnostico de

capacitacion

Alcance de
objetivos de la
organizacion

La capacitacion del personal es fundamental paraalcanzar los objetivos
planificados

Considera que la capacitacion es una estrategia que tiene como objetivo
desarrollar de sus labores.

Determinacion de
los requisitos
bésicos de la fuerza
de trabajo

Considera importante alacapacitacién como proveedor de requisitos
basicos para el desarrollo de sus labores.

Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos basicos para el
tipode trabajo de sus labores.

Resultados de
evaluacién de

La evaluacion de su desempefio laboral debe estar relacionado con
las necesidades de laempresa.

desempefio Es una evidencia la evaluacion de su desempefio laboral para el
planeamiento de estrategias de capacitacion.

Analisis del Se evalla la calidad de servicio de la entidad en funcién de las

problema de capacidades de sus labores.

servicio El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al principio de

mejora continua.

Analisis de problema
de personal

El diagnostico de necesidad de personal ayuda a resolver los
problemasde necesidad de personal.

Qué tan necesario es desarollar a las personas para aminorar
problemasde larotacion de sus labores.

Disefio de
capacitacion

A quién se capacita

Existe planes de capacitacién que incluyen areas especificas de la
entidad comercial estudiada.

La evaluacion de desempefio ayuda a determinar que personal
necesita capacitacion especifica.

Como capacitar

Existen procesos estandarizados que indiqguen como capacitar a los
trabajadores en laempresa comercial.

En lacapacitacién tiene programado las lineas de capacitacién que
incluya evaluacién permanente.

En qué capacitar

Se sigue lineas ylo areas de capacitacion de acuerdo a la
especializacion porunidades que indiquen en que capacitar.

La capacitacion esta en relacion a las metas programadas que
induzcan en que lineas y/o areas capacitar.

Dénde capacitar

Considera importante la decision de elegir donde desarrollar la
capacitacion de la empresa comercial.

Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el
acceso en el lugar elegido para la capacitacion.

Cuando capacitar

La programacion de las capacitaciones en la institucion, sigue una
secuencia programada para saber cuando capacitar.
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Considera que lacapacitacion debe estarsujeto alas necesidades de
cuando capacitar a los trabajadores de la empresacomercial

Quién capacita

La capacitacion debe estar dirigida por profesionales expertos en el
tema, que tenga experiencia en rubro comercial de la empresa

Los capacitadores deben estar preparados con informacién
sobre necesidades de la empresa comercial

Ejecucion de la

Aplicacidon de los

Se cumplen las aplicaciones de las programaciones de

programas capacitacion enlaempresa comerial rigurosamente.
Capacitacién Considera que la aplicacion de las capacitaciones ayuda a
incrementar el nivel de desempefio por parte del personal
Seguimiento Desarrollada la capacitacion se debe considerar un proceso de

Evaluacion de
resultados de la

capacitacion

seguimiento para retroalimentar lo aprendido.

Es necesario llevar control de las capacitaciones através de datos
histéricos como factor de seguimiento.

Comprobacién o
medicion

Qué tan importante son evaluar los resultados de la capacitacion
como factor de medicion de rendimiento.

Es necesario rigurosidad evaluatva en el proceso o de
capacitacion como medicién de resultados.

Comparacion de la
situacion actual con
la anterior

En la evaluacién del desempefio, el personal capacitado debe
demostrar que ha mejorado con respecto alasituacién anterior

Los datos de la evaluacion de desempefio anterior ayudan a
programar que aspectos debe capacitarse para un desempefio
6ptimo posterior.

Fuente: Elaboracion propia
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4
5

95B [ INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
\ 2 / CUESTIONARIO

Instrucciones: puede escribir o marcar con una (x) la alternativa que usted crea conveniente.
Marque solo una alternativa segun sea el caso, se le recomienda responder con la mayor
sinceridad posible. Si necesita ayuda puede solicitarlo a la persona encargada gracias.
Marque de acuerdo al siguiente cuadro

| En desacuerdo (1) | ni en desacuerdo/ni de acuerdo (2) | De acuerdo (3) |
ESCALA
[e]

N ITEMS 172713

1 La capacitacion del personal es fundamental para alcanzar los objetivos
planificados

2 Considera que la capacitacién es una estrategia que tiene como objetivo
desarrollar de sus labores.

3 Considera importante a la capacitacion como proveedor de requisitos basicos
para el desarrollo de sus labores.

4 Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos basicos para el tipo de
trabajo de sus labores.

5 La evaluacién de su desempefio laboral debe estar relacionado con las
necesidades de laempresa.

6 Es una evidencia la evaluacion de su desempefio laboral para el planeamiento
de estrategias de capacitacion.

7 Se evalua la calidad de servicio de laentidad en funcién de las capacidades de
sus labores.

8 El servicio ejecutado a su cargo debe estar sujeto al principio de mejora
continua.

9 El diagnostico de necesidad de personal ayuda a resolver los problemas de
necesidad de personal.

10 Qué tan necesario es desarrollar a las personas para aminorar problemas de la
rotacion de sus labores.

11 Existe planes de capacitacion que incluyen areas especificas de la en tidad
comercial estudiada.

12 La ev_alugcién de o_Iesempeﬁo ayuda a determinar que personal necesita
capacitacion especifica.

13 Existen procesos estandarizados que indiquen como capacitar a los
trabajadores en laempresa comercial.

14 En la cqpacitaci()n tiene programado las lineas de capacitacion que incluya
evaluacion permanente.

15 Se sigue lineas y/o areas de capacitacién de acuerdo a la especializacion por
unidades que indiguen en que capacitar.

16 La capacitacion esta en relacion a las metas programadas que induzcan en que
lineas y/o areas capacitar.

17 Considera importante ladecision de elegir donde desarrollar la capacitacion de
la empresa comercial.

18 Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el acceso en

el lugar elegido para la capacitacion.
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La programacion de las capacitaciones en la institucion, sigue una secuencia

19 programada para saber cuando capacitar.

20 Consi_dera que la cz_apacitacic')n debe estar sujgto a las necesidades de cuando
capacitar a los trabajadores de la empresa comercial

21 La capacitacion debe estar dirigida por profesionales expertos en el tema, que
tenga experiencia en rubro comercial de la empresa

29 Loscapacitadores deben estarpreparados con informacidn
sobre necesidades de la empresa comercial

23 Se cumplen las gpligaciones de las programaciones de capacitaciéon enla
empresa comercial rigurosamente.

24 Considera que la aplicacion de las capacitaciones ayuda a incrementar el nivel
de desempefio por parte del personal

o5 Desarrgllada Iacapacitagic’m se debe considerar un proceso de sguimiento para
retroalimentar lo aprendido.

26 Es necesario llevar control de las capacitaciones a través de datos historicos
como factor de seguimiento.

27 Qué _tap important_e son evaluar los resultados de la capacitacién como factor de
medicion de rendimiento.
Es necesario rigurosidad evaluativa en el proceso o de capacitacién como

28 N,
medicion de resultados.

29 En _Ia evaluacion del desemp_eﬁo, _eI person_al capacitado debe demostrar que ha
mejorado con respecto a lasituacion anterior

30 Los datos de la evaluacion de desempefio anterior ayudan a programar que

aspectos debe capacitarse para un desempefio ptimo posterior.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

MUY | ALTA | MEDIA | BAJA MUY |OBSERVACIONE
ALT BAJA |S (si debe
Qllrl'\)/ll\IIEN ITEMS A mc()dificarse un ftem
La capacitacion del personal es 4 4 4 4 4
fundamental paraalcanzar los objetivos
Considera quela capacitacion esuna 4 4 4 4 4
estrategia que tiene como objetivo
Considera importante ala 4 4 4 4 4
capacitacion como proveedor de
Es necesario elaborar el peffil 4 4 4 4 4
basados en requisitos basicos para
DIAGNOS | La evaluacién de sudesempefio 4 4 4 4 4
TICODE | |aporal debe estar relacionado con
gfgﬁ\CITA Es unaevidencia laevaluacion desu| 4 4 4 4 4
desempefio laboral para el
Se evaltia lacalidad de servicio de 4 4 4 4 4
laentidad enfuncién de las
El servicio ejecutado a su cargo 4 4 4 4 4
debe estar sujeto al principiode
El diagnostico de necesidad de 4 4 4 4 4
personal ayuda aresolver los
Qué tan necesario es desarollar a 4 4 4 4 4
las personas para aminorar
Existe planes de capacitacion que 4 4 4 4 4
incluyen areas especificas de laen
La evaluacién de desempefio 4 4 4 4 4
ayuda a determinar que personal
Existen procesos estandarizados 4 4 4 4 4
gue indiquen como capacitar a los
En lacapacitacion tiene programado 4 4 4 4 4
las lineas de capacitacion que
incliiva evaliiacidn nermanente
Se sigue lineas ylo reas de 4 4 4 4 4
capacitacion de acuerdo a la
especializacion porunidades que
La capacitacién esta en relacién a 4 4 4 4 4
las metas programadas que
bISERO pE | Considera importante ladecision de | 4 4 4 4 4
LA elegir donde desarrollar la
CAPACITA | Considera que se debe capacitaren | 4 4 4 4 4
CION horarios flexibles que faciliten el
La programacion de las 4 4 4 4 4

capacitaciones en lainstitucion,
sigue unasecuencia programada
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Considera que lacapacitacién debe 4 4
estarsujeto alas necesidades de

La capacitacion debe estar dirigida 4 4
porprofesionales expertos enel
tema, que tenga experiencia en

Los capacitadores deben estar 4 4
preparados con informacion
sobre necesidades de la empresa

EJECUCION| Se curhplen las aplicaciones de las 4 4
DE LA programaciones de
CAPACITA | capacitacion enlaempresa

CION Considera due la aplicécic’)n delas 4 4
capacitaciones ayuda aincrementar
el nivel de desempefio por parte del

Desarrollada lacapacitacién se debe | 4 4
considerar un proceso de

Es necesario llevar control de las 4 4
capacitaciones através de datos

EVALUACI | Qué tan importante son evaluar los 4 4

ON DE resultados de la capacitaciéon como
RESULTAD

Es necesario rigurosidad evaluativa en| 4 4

OS DE LA . ..
el proceso o de capacitacion como

CAPACITA Madicidn do raciiltadne

CION En la evaluacion del desempefio, el 4 4
personal capacitado debe demostrar
que ha mejorado con respecto a la|

citiiacidAn antarinr

Los datos de la evaluacion de (4 4
desempefio  anterior ayudan &

programar que aspectos  debe
anacitaree nara 11in desemnefin Antim

ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI | NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras | X
y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la | X
investigacion

Los items estan distribuidos en forma l6gica | X
y secuencial

El nimero de items es suficiente para recoger | X
la informacién. En caso de ser negativa su
respuesta, sugiera los items a afiadir

Hay alguna dimensién que hace parte del X
constructor y no fue evaluada

VALIDEZ
APLICABLE Si NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS S| NO
OBSERVACIONES

Validado por: MAG KARINA VALDIVIEZO PEREZ

Fecha: 25 agosto 2021
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Teléfono:
073-
508999

Email:
Karina.valdiviezo@usanpedro.edu.pe
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