ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Profesionalizacion y desempeiio organizacional en el Mercado
San Pedro de Mala 2021

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion

AUTOR:

Rivera Duran, Yeferson Rigoberto (ORCID: 0000-0001-9047-3968)

ASESOR:

Bardales Céardenas, Miguel (ORCID: 0000-0002-1067-9550)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestion de Organizaciones
LIMA — PERU

2021



Dedicatoria

Dedico la presente
investigacion a mi madre por el
apoyo economico y moral;
brindadome su fortaleza vy
conviccion para cumplir mis

objetivos.



Agradecimiento

Agradecer a Dios por brindarme salud
y bienestar.Asimismo, al Profesor
Miguel Bardales Cardenas y Oscar
Zapillado Huanco por el apoyo
académico durante estos 5 afios de

esfuerzo y dedicacion.



indice de contenidos

CarAtUIA. . ..
DediCatoria. ... .o
AGradeCimientO. .. ..o
indice de CoNtENITOS ...........ueiiee e
INAICE A tADIAS. ... ..o
INGICE dE fIQUIAS. ... .u et
RESUMEN. ... e s
ADSITACT. .
I, INTRODUCION. ... .coiiiiiiie e
. MARCO TEORICO......ciiiiiiiiiiieiiiiiiieeeee et
. METODOLOGIA. .. ..ttt
3.1. Tipo y disefio de investigacion..............c.cooviiiiiiiiiin,
3.2. Variables y operacionalizacion.................cooiiiiiiiiinennnn.
3.3. Poblacion, muestray muestreo..............oeeiiiiiiiiii
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.............
3.5, ProcedimientOs. .......coouiiiiiiii e
3.6. Método de analisis de datos............ccoeuviiiiiiiiiiieen,
3.7.  ASPECIOS BLICOS. ....vieie it
V. RESULTADOS. ... e
4.1. Estadistica descriptiva..........cccoiiiiiiiiiiiiiiieeeee,
4.2. Estadisticainferencial...............coooiiiiiiiii
V. DISCUSION. ....cuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee ettt e e e e e e e e e
VI. CONCLUSIONES. ... e
VII.  RECOMENDACIONES. ... e
REFEREN CIAS . .. e
AN E X O S .

Vi
vii

viii



indice de tablas
Tabla 1: Técnica e instrumento de recoleccion de datos.........................
Tabla 2: Informacion de expertos designados para la validacion...............
Tabla 3: Validacion de expertos: Profesionalizacion...............................
Tabla 4: Validacion de expertos: Desempefio Organizacional...................

Tabla 5: Confiabilidad de Alfa de Cronbach de Profesionalizacion y
Desempefio Organizacional............couiiiiiiii e

Tabla 6: Confiabilidad de Alfa de Cronbach de Profesionalizacion............

Tabla 7: Confiabilidad de Alfa de Cronbach de Desempefio
OrganizacCional...... ...
Tabla 8: Resultado entre la Profesionalizacion y Desempefio
OrganizacCional...........ouiei e
Tabla 9: Relacion entre profesionalizacion y desempefio organizacional.....

Tabla 10: Relacion entre Seleccion y Desempefio Organizacional............
Tabla 11: Relacién entre Liderazgo y Desempefio Organizacional............
Tabla 12: Relacién entre Capacitacion y Desempefio Organizacional........

Tabla 13: Relacion entre Proceso de Profesionalizacion y Desempefio
OrganiZacCioNal. ........o.iiri e
Tabla 14: La pruebade normalidad...............cccooiiiiiiiiiiiiiiee,

Tabla 15: Prueba de Hipotesis General............ccoooiiiiiiiiiiiiiien,

Tabla 16: Prueba de Hipdtesis correlacional entre Cultura Organizacional
y Desempefio Organizacional.............coooiiiiiii i

Tablal7: Prueba de Hipdtesis correlacional entre Seleccion y Desempeiio
Organizacional....... ..o

Tabla 18: Prueba de Hipétesis correlacional entre Liderazgo y
Desempefio Organizacional................oooiiii i

Tabla 19: Prueba de Hipdtesis correlacional entre Cultura Organizacional
y Desempefio Organizacional.................coooiiiiiiiii i

Tabla 20: Prueba de Hipétesis correlacional entre Proceso de
Profesionalizacion Desempefio Organizacional..................cccooveiiiinen.n.

36

37



indice de figuras

Figura 1: Relacion entre la profesionalizacion y el Desempefio
OrganiZacCioNal...... ...

Figura 2: Relacion entre la Cultura Organizacional y el Desempefio
Organizacional...........o.oiuii

Figura 3: Relacion entre la Seleccion y el Desempefio Organizacional......
Figura 4: Relacion entre el Liderazgo y el Desempefio Organizacional......

Figura 5: Relacion entre la Capacitacién y el Desempefio Organizacional....

Figura 6: Relacion entre el Proceso de profesionalizacion y Desempefio
OrganizacCional...... ...

28

30

Vi



RESUMEN

El estudio de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién entre
la profesionalizacion y el desempefio organizacional en el Mercado San Pedro de
Mala 2021.La poblacion estuvo conformada de 510 puestos en el mercado y
mediante el muestreo aleatorio simple se obtuvo una muestra de 220 locatarios. El
estudio fue de enfoque cuantitativo, alcance correlacional, disefio no experimental
e investigacion aplicada. Asimismo, para la recoleccion de datos se utilizo la técnica
de la encuesta y como instrumento el cuestionario. Posteriormente, se valido el
instrumento por docentes especializados en la materia para que el instrumento
pueda ser aplicado en el campo. Por otro lado, el Alfa de Cronbach de las dos
variables fue de 0.986, considerado como un nivel de confiabilidad perfecto. Los
resultados indicaron una correlacion positiva considerable (Rho de Spearman de
0.770), que evidenciaron una relacion entre las variables. En conclusion, se explico
la relacion entre la profesionalizacion y desempefio organizacional en el Mercado
San Pedro de Mala 2021.

Palabras clave: Profesionalizacion, desempefio organizacional, mercado

municipal.
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ABSTRACT

The general objective of the research study was to determine the relationship
between professionalization and organizational performance in the San Pedro de
Mala Market 2021, the population consisted of 510 market stalls and a sample of
220 vendors was obtained through simple random sampling. The study had a
guantitative approach, correlational scope, non-experimental design and applied
research. Likewise, the survey technique was used for data collection and the
guestionnaire was used as an instrument. Subsequently, the instrument was
validated by teachers specialized in the subject so that the instrument could be
applied in the field. On the other hand, Cronbach's Alpha of the two variables was
0.986, considered a perfect level of reliability. The results indicated a considerable
positive correlation (Spearman’'s Rho of 0.77), which evidenced a relationship
between the variables. In conclusion, the relationship between professionalization
and organizational performance in the San Pedro de Mala Market 2021 was

explained.

Keywords: Professionalization, organizational performance, municipal market.

VIII



l.  INTRODUCCION

Los tiempos han cambiado, el mundo econémico ahora se maneja sobre la base
de la tecnologia, cada pais tiene fortalezas, las cuales explotan de manera
sostenible para generar trabajo, depende de los lideres de toda organizacion
publica o privada que sus recursos sean utilizados eficientemente. Sea una
pequefa o grande empresa, aportan de una manera u otra al desarrollo econémico.
Ahora bien, tomando en cuenta la estructura de empresas en diferentes paises, se
resalta la importancia de las empresas iniciadas en el nicho familiar, o también
llamadas empresas familiares. Segun, CEN (2006), Vélez, Holguin, De la Hoz,
Duran y Gutiérrez (2008); Trevinyo-Rodriguez (2010); KPMG (2017); citado por
(Rueda & Rueda, 2019) mencionan que las empresas familiares son el 80% del
total de empresas del mundo, aportan al PBI mundial un aproximado de 55% del
total y generan el 65% de empleo en cada pais aproximadamente.

Una de las caracteristicas del tejido empresarial peruano es el predominio
de las empresas familiares, que asumen a diario diferentes desafios que deben
afrontar para garantizar la supervivencia de su patrimonio y, por tanto, su
continuidad (Asociacion de Empresas Familiares del Per(,2020). Alrededor del 80
% de empresas nacionales tiene origen familiar y muchas presentan grandes
resultados (Andina,2021). Asimismo, estas empresas nacen a menudo como
emprendimiento, pero el manejo asociado al profesionalismo y direccién del
negocio no son los adecuados para el desarrollo y crecimiento, tal es asi, que solo
pocos llegan a los proximos afos.

En el Distrito de San Pedro de Mala, uno de los distritos costefios mas
centralizados en la provincia de Cafiete, existen empresas familiares conocidas,
como la empresa de trasporte “Huapaya” S.A.C, empresa comercial “Vilmart”
S.A.C, empresa ferretera “Miguelito” E.I.R.L, institucion educativa “San Francisco
de Asis”, y otros mas, los cuales son en gran medida organizaciones que
comenzaron en el entorno familiar, y a lo largo de los afios fueron consolidandose
en el mercado local. Asimismo, existe el mercado central “San Pedro de Mala”
donde se ubican cientos de microempresas de diferentes rubros, los cuales también
son organizaciones familiares, pero mas reducidas. Los locatarios hace unos 10
afios tenian una mayor cantidad de ventas mensuales, aquel entonces era rentable

alquilar un puesto e iniciar una pequefia empresa, los problemas surgieron cuando



llegaron hace 3 afios empresas con otro tipo de estrategias, los cuales se
localizaron alrededor del mercado y por ende las cuotas de mercado fueron mas
repartidas. Con esto, se sumo la pandemia de afio 2020 donde hubo un cierre total
de comercios no esenciales, las consecuencias fueron tan devastadoras que a la
reapertura de los puestos, la poblacion preferia comprar al aire libre que dentro de
una mercado que tiene poca ventilacién y espacios reducidos.

La administracién del mercado lo maneja el Municipio de San Pedro de Mala
y tiene un administrador de piso para gestionar los dos mercados; San Pedro de
Mala y Virgen de las Mercedes. Aun asi, los puestos dentro del mercado no estan
bien ubicados, y por ende tiene escaza afluencia de publico. Se realiza reuniones
obligatorias cada mes, pero también se realiza grupo de didlogos cuando existe un
cambio en alguna norma u ordenanza. Por otro lado también existen callejones
donde se encuentra venta ambulatoria, que también es un amenaza a los
locatarios.

En palabras generales, los 510 locatarios del Mercado San Pedro de Mala
estdn hace algunos afios con un rendimiento no deseable, por una lado la
competencia de nuevas empresas con precios por debajo del promedio, como
también la venta ambulatoria y la falta de estrategias por parte del Municipio
enfocadas en la promocién productos a los consumidores. Es asi que se observa
gue estas microempresas carecen de capacitacion y organizacion, en tal medida,
es necesario una investigacion para entender los problemas existentes de la
gestion comercial o administrativa.

Seguidamente se presenta la formulacion del problema general:
¢,Cudl es la relacién entre la profesionalizacion y el desempefio organizacional en
el Mercado San Pedro de Mala 20217

Y, se presentan los problemas especificos de investigacion:

. ¢, Como se relaciona la cultura organizacional y el desempefio organizacional
en el Mercado San Pedro de Mala 20217

. ¢,De qué manera se relaciona el liderazgo y el desempefio organizacional en
el Mercado San Pedro de Mala 20217

. ¢,CUudl es la relacion entre la capacitacion y el desempefio organizacional en
el Mercado San Pedro de Mala 20217



. ¢Como se relaciona la seleccién y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 20217

. ¢De qué manera se relaciona el proceso de profesionalizacion y el
desempeiio organizacional en el Mercado San Pedro de Mala 20217

Ante el aumento de mortandad de las microempresas familiares, el cual es
un problema nacional que preocupa y que influye directamente en el aspecto
socioecondmico, resulta de interés especial conocer el vinculo que ejerce la
profesionalizacion en el desempefio organizacional de estas empresas, y a partir
de ahi, adoptar medidas de capacitacién o promocion que permitan la disminucién
de la tasa de mortandad y consolidar la vision de estas organizaciones.

La investigacion surge de la necesidad de estudiar la relacion de la
profesionalizacion en el desarrollo organizacional dentro de las micro y pequefas
empresas familiares, con el proposito de conocer al detalle los factores que afectan
en mayor medida a este problema social. Las investigaciones, en el ambito
nacional, sobre los factores mas influyentes en la continuidad de las micro y
pequefias empresas son escasas, el presente trabajo es conveniente para mejorar
los conocimientos hasta qué grado de influencia tiene el manejo de un negocio y
su continuidad a la siguiente generacion.

La investigacion busca proporcionar informacion uatil a toda la comunidad
académica para ampliar los conocimientos sobre el referido tema y asi acentuar los

factores mas importantes para continuidad de estas empresas.

Por otro lado, se presenta el objetivo general del estudio:
Determinar la relacién entre la profesionalizacion y el desempefio organizacional
en el Mercado San Pedro de Mala 2021
En tanto, los objetivos especificos son:
. Definir la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
organizacional en el Mercado San Pedro de Mala 2021
. Definir la relacion entre el liderazgo y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 2021
. Definir la relacion entre la capacitacion y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 2021



. Definir la relacion entre la seleccion y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 2021
. Definir la relacion entre el proceso de profesionalizacion y el desempefio
organizacional en el Mercado San Pedro de Mala 2021

Del mismo modo, se presenta la hipétesis general de la investigacion:
Existe relacion entre la profesionalizacion y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 2021

Asimismo, se presentan las hipétesis especificas:
. Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio organizacional
en el Mercado San Pedro de Mala 2021
. Existe relacién entre el liderazgo y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 2021
. Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 2021
. Existe relacion entre la seleccion y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 2021
. Existe relacion entre el proceso de profesionalizacion y el desempefio

organizacional en el Mercado San Pedro de Mala 2021



Il.  MARCO TEORICO
A continuacion, se hace referencia a trabajos previos a nivel nacional:

Segun Lavado (2018) en su tesis “Relacion entre profesionalizacion vy
desempeiio organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de surquillo, 2017” para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion y Emprendemiento en la Universidad San Ignacio de la Loyola
titulado, el cual tuvo como objetivo principal : Conocer la relacion que existe entre
la profesionalizacion y el desempefio organizacional de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de Surquillo, 2017.La metodologia utilizada fue de
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental, transversal y
correlacional; el instrumento fue el cuestionario, que mediante la técnica de la
encuesta se recolectd los datos en la muestra de 110 empresas. Concluy6 que, si
existe relacion entre la profesionalizacion y el desempefio familiar en MYPES
familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, con un coeficiente de
Spearman de “r=0,528".

Como también Bayona(2019) en su tesis “ Relacion de la profesionalizacion
y el desempefio organizacional de mypes familiares de transporte terrestre de carga
de bienes fiscalizados de Llima 2018", el cual tiene como objetivo
primordial: Determinar la relacion que existe entre la profesionalizacion y el
desempeiio organizacional de MYPES familiares de transporte terrestre de
carga de bienes fiscalizados de Lima 2018.La metodologia que se utilizé fue de
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental, transversal; el
instrumento y técnica utilizada fueron el cuestionario y la encuesta
respectivamente. La poblacion de estudio fuel92 empresas y 129 fueron
asignadas a la muestra. Concluye que si existe relacion entre
profesionalizacion el desempefio organizacional con un coeficiente de
Spearman de” r=0.629” , teniendo en cuenta que la correlacion entre liderazgo y el

desempeiio organizacional fue de (rho=0.187).

Por otro lado, Plasencia(2020) en su tesis doctoral “La profesionalizacion
en el desarrollo organizacional y la competitividad en MyPEs del sector comercio
de San Juan de Lurigancho”, la cual tiene como objetivo general: de qué
manera la profesionalizacion se relaciona con el desarrollo organizacional y la
competitividad de las MyPEs comercializadoras de San Juan de Lurigancho,
20109. 5



La metodologia utilizada fue de nivel correlacional, de disefio no experimental
transeccional y con un enfoque cuantitativo. La poblacion fue de 1273 pymes,
pero el cuestionario se aplicO a una muestra de 785 organizaciones. Se
concluyé que la relacion entre profesionalizacién y desarrollo organizacional
segun el coeficiente de Spearman fue de 0,968 y la profesionalizacién con la
competitividad fue 0,925.

Asi mismo, Velarde (2020) en su tesis doctoral “El gobierno corporativo y la
profesionalizacion de las empresas familiares “tuvo como objetivo principal:
Determinar si el gobierno corporativo incide en la profesionalizaciéon de las
empresas familiares del Peri en el afio 2018.El trabajo fue de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental transversal. La poblacion fue de 308
empresas y una muestra de 172, en las cuales se utilizé de instrumento el
cuestionario y la encuesta como técnica. Las dimensiones de la variable gobierno
corporativo fueron: organos de gobierno relacionado con la familiar, érganos de
gobierno relacionados con la propiedad y o6rganos del gobierno relacionados
con la administracibn y control; mientras que las dimensiones de la
profesionalizacion fueron: planificacion, organizacion, direccion y control. Se
concluy6é que el gobierno corporativo si incide en la profesionalizacion de las
empresas familiares del Pera en el afio 2018, con un coeficiente de correlacion de
Spearman al “r=0,745".

Segun Collazos (2018) en su tesis “Factores de la profesionalizacion que
influyen en la competitividad de las pymes familiares en lima metropolitana”, tiene
como objetivo primordial: Determinar si los factores de la profesionalizacién de las
Pymes familiares en Lima Metropolitana influyen en la competitividad. La
metodologia que utilizo el autor fue de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional
explicativo, disefio no experimental y transversal. En su recoleccién de datos se
aplicé un cuestionario a 100 empresas familiares. Para analizar sus resultados y
confirmar su hipétesis se utilizdé la regresion lineal, la ecuacion contenia los
siguientes elementos: proceso de profesionalizacion, cultura organizacional,
capacitacion y liderazgo como determinantes de la competitividad. El proceso de
profesionalizacién tuvo como factor de relacion un (0.41); la cultura organizacional
(0.126); la capacitacion de los directivos (0.219); el liderazgo (0.337). Se concluyé
gue la profesionalizaciéon en base a las actividades de la gestion (proceso de

profesionalizacion y cultura) no influye en la competitividad, pero en base a la
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profesionalizaciébn de los sucesores (capacitacion y liderazgo) si influye en la
competitividad las PYMES familiares.

En el ambito internacional, tenemos los siguientes trabajos previos:

Segun Medina (2020) en su investigacion “Influencia del liderazgo patriarcal
en el desempefio laboral de las empresas familiares del sector textil del canton
Pelileo”, tuvo como objetivo general: Analizar las repercusiones del liderazgo
patriarcal en el desempefio laboral dentro de las empresas familiares. El enfoque
utilizado fue mixto, tipo descriptivo, correlacional y bibliogréafico, la muestra fue de
129 empresas en las cuales se aplicé la técnica de la encuesta. En linea con la
presente investigacion y el andlisis descriptivo que tuvo el trabajo previo, se
concluyo que, de acuerdo con el total de encuestados, el 68,2% sostienen que el
papa es quien lidera la empresa; el 45% sefalan que las relaciones afectivas en la
familia es un problema para la empresa; el 52,7% menciona que la lealtad es mas
importante que el rendimiento empresarial y que los roles familia-empresa ha
causado conflictos en la empresa.

Segun Flores, Vega y Chavez(2016) en su investigaciéon “Analisis
comparativo de los principales factores que inciden en la profesionalizacion de las
empresas familiares del sector industrial, comercial y de servicios de Tijuana, B.C.,
México”, en cual tuvo como objetivo principal: “realizar el analisis comparativo de
los factores de contingencias, tales como proceso de profesionalizacion,
capacitacion, cultura organizacion, liderazgo y seleccién, para determinar cuales
inciden en la profesionalizacion de las empresas familiares del Sector Industrial,
Servicios y de Comercio de Tijuana, B.C., México. El enfoque fue cuantitativo, nivel
descriptivo y correlacional. Se aplico la encuesta a una muestra de 357 empresas
familiares. Concluyé que los factores de competitividad que inciden de manera
directa en la profesionalizacion en empresas familiares del rubro comercial son:
cultura organizacional (0,665), seleccion (0.638), capacitacion (0.683), liderazgo
(0.747) y proceso de profesionalizaciéon (0.679) en base a la correlacion de
Pearson. También se determind que en el sector comercio, el 66,66% de empresas
estd a cargo de algun miembro familiar y 33,34% esta dirigido por uno ajeno a la

familia; el sexo femenino tiene participacion en un 73.08% y el 56,50% de lideres



tienen entre 40 a 45 afios, con una antigiedad de 4 a 6 afios en su puesto actual.
el promedio de edad de los lideres esta entre 40 a 45 afios.

De acuerdo con Cabrejos, Estela y Nicolds (2020) en su articulo
“Profesionalizacion en la gestion administrativa de Pymes familiares del sector
grafico”, que tuvo como objetivo general: determinar si la Profesionalizacion mejora
la administracion de la empresa familiar. La metodologia utilizada fue de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal. Se aplic6 una encuesta
a una muestra de 184 empresas. En base a estadistico de Friedman (Fr) de 11.4,
siendo mayor al punto critico 5.99 se concluye que la profesionalizacion mejora el
area de administracién y gestion de las Pymes familiares del sector grafico.

Segu Morales (2019), en su articulo “Capital intelectual y desarrollo
organizacional”, el cual tuvo como objetivo conocer la relacion entre el capital
humano y el desarrollo organizacional. La metodologia utilizada fue de enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional, disefio no experimental. Se aplicé una encuesta
a 75 instituciones educativas. Concluy6 que el desempefio organizacional tiene una
correlacion de Pearson con el capital humano al (r:0,581); con el capital estructural
tiene (r=0,346) y con el capital relacional tiene (r=0,383)

Segun Padilla (2021), en su tesis doctoral “Gestién de la calidad y
desempeno organizacional en el G.A.D. Municipal de Ambato”, el cual lleva como
objetivo principal: Determinar la influencia de la gestion de calidad en el desempefio
organizacional del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipalidad de Ambato.
La metodologia fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental. Concluyé que
el desempefio organizacional esta influenciado en un 20% con el liderazgo,20%
con la politica de calidad, en una gestion de empleados en un 60% y gestion de
procesos al 44% y el mejoramiento continuo.

Seguidamente la investigacion presenta diversas teorias sobre la variables, en
primer lugar se conocera al detalle cuales son las conceptualizaciones mas recientes
y completas sobre la empresa familiar :No existe una aceptacion Unica para la
definicion universal sobre el concepto de empresa familiar, porque es dificil poner
limites sobre el nivel de control, lazos o afinidad y tiempo en la posesion de la
organizacion (Acosta, Molina, Andino, & Rodriguez, 2019).EI estudio de la empresa
familiar esta en progreso, pero los elementos de esta proponen estudios extensos

(Aguilar & Briozzo, 2020);generalmente el término empresa familiar, incluye



patrimonio familiar y espiritu familiar (Garrett van der, 2021), y las investigaciones
consideran que la familiar en algunos casos son de apoyo ,y otros sefialan que es
un obstaculo (Hernandez, KellermannsS, Lopez, & Sarkar, 2020)

Aun asi existe autores que tratan de conceptualizar la empresa familiar; la
empresa de familia es una entidad controlada por uno o varios integrantes de la
familia , y que en unién de estos forman un vinculo estrecho con vision empresarial
(Palafox, Ochoa, & Jacobo, 2020);son organizaciones que poseen como minimo el
51% de la propiedad, son parte del 6rgano directivo y del proceso de toma de
decisiones, con miras a continuidad del negocio (Molina, Botero, & Montoya, 2016);
son entes econdémicos que esta manejada por personas de la familia con lazo
sanguineo o afinidad, y que tenga el compromiso de la trascendencia generacional
(Roselia, 2016).En cuestion, estos tres ultimos autores valoran el aspecto de control

y vision para conceptualizar la empresa familiar.

Otros mencionan que ,es el ambiente donde se unen grupos con interés
distintos, por un lado el aspecto emocional de la familia, y por otro ,se enfoca en la
razon y competencias (Gomez, 2016).La empresa familiar desea perdurar con el
paso del tiempo, pero tiene que realizar estrategias pensando en los intereses
organizacionales y familiares (Araya, 2017).La familia intenta preservar la riqueza
socioemocional, y la empresa la maximizacion de valor, pero a diferencia de las
empresas no familiares, las familiares sitian por encima la riqueza socioemocional
(Aguilar & Briozzo, 2020) , también se sostiene que si existe mayor integrantes de
la familia en la empresa menor es el desempefio de la organizacion (Joao, Silva,
Andrade, & Silva, 2019)En mayoria los autores concluyen que dentro del concepto
de empresa familiar debe existir el control o administracion y el deseo de continuar

con la siguiente generacion (Mufioz, Matabanchoy, & Guevara, 2020)

Se encuentran vinculados la empresa, propiedad y familia, también conocido
como “modelo de los tres circulos”, donde se entrelazan intereses, expectativas y
necesidades diferentes (Asociacion de Empresas Familiares, 2020).El modelo de
los 3 circulos estaba consolidado, pero, Gersick (1997) articulé la variable tiempo

al modelo de los 3 circulos:

La primera variable de estudio es la profesionalizacion:



La profesionalizacion es un proceso de cambio en la propiedad y gestion de
un organizacion(Howorth,Wright,Westhead, y Allcock,2016), citado en (Marcelino,
Torres, Muioz, & Camacho, 2020);ha pasado de ser un tema complementario, a
tener relevancia estratégica que permite la continuidad de las empresa familiares
(Marcelino, Torres, Mufioz, & Camacho, 2020).La profesionalizacion de la gestion
administrativa y financiera a través de la protocolizacion permite concertar los
intereses de la familia y empresa (Solano, 2017).EIl factor primordial para que las
pequefias empresas alcancen el éxito, es la institucionalizacion (Gomez A. ,
2017);en muchas oportunidades la profesionalizacion se da a partir de un momento
de quiebre o conflictos, pero no necesariamente se debe esperar a que eso suceda,
por eso es necesario herramientas como el protocolo ,estructura en el gobierno y
direccion(Dominquez,2014) ,como se citd en (Lavado ,2018); en palabras
generales la profesionalizacion es un cambio de gestion para mejorar la

conbinacion de poder y cobertura en las desiciones de empresas familiares.

El protocolo es un instrumento integral mediante el cual se aseguran la
continuidad de las familias empresariales, portandolo de profesionalizacion
(Murguia, 2016),El protocolo establece las normas y bases que regulan el
funcionamiento de una empresa familiar, donde se puede definir salarios,
responsabilidades y controlar conflictos (Acosta, Molina, Andino, & Rodriguez,
2019). La profesionalizacion de la retribucibn es una idea estratégica para
comunicar la mision , vision y objetivos organizacionales (Marcos & Medina,
2018).Desde la creacion de la empresa familiar, se debe tener en cuenta la
estructura organizacional, para dar orden a la responsabilidades, area y jefaturas
necesarias (Colorado & Galeros, 2017)Pensar que el negocio sea un conjunto de
habitaciones, los cuales se tiene determinadas reglas y responsabilidades
diferentes para minimizar los conflictos en cada area (Baron & Lachenauer, 2021),
en general, el protocolo es una herramienta usualmente utilizada para demarcar

orden e integracion dentro de la organizacion.

La sucesion es un reto para las empresas familiares, lo cual deben
confrontarse con una eficiente regulacion y profesionalizacion que permita separar,
la familia , la propiedad y la empresa (Murguia, 2016).Los aspectos gerenciales

para una sucesidn exitosa es liderazgo y obtencion de resultados ; y los
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actitudinales son, compromiso, unidad y proactividad (Roselia, 2016).Las empresas
familiares deben invertir en educacion de los sucesores, para asi tener en el futuro
a un director mejor preparado (Watkins-Fassler, del Carmen, & Rodriguez, 2019).La
unién familiar es el factor de sustentabilidad que deberia tener la empresa para la
siguiente sucesion generacional (Gonzalez & Zizaldra, 2016).Los padres de estos
negocios , estarian dispuestos a invertir en la educacion de sus hijos para tener un
sucesor formado (Alonso, Ponce de Ledn, & Jiménez, 2018).Los factores de éxito
para el sucesor resultaron ser el rol del mentor y el apego afectivo con la empresa
(Rosa & Tejada, 2016) ;en otras palabras, la sucesion es obligatoria,pero no
necesariamente compleja, si el lider anterior maneja la complicidad e integracion
de la organizacién basandose en los objetivos , el traspaso de poder se hace mas

eficiente y sin consecuencias graves.

Los sucesores tiene la funcion primordial de mantener la rentabilidad del
negocio, preservando las tradiciones y valores de la familia (Centro de Empresas
Familiares, 2019).La continuidad depende de una postura financiera conservadora,
pero también a través del proceso de sucesion y conocimiento del mercado (Vier
& Ros, 2019).EL protocolo familiar, la profesionalizacion, la transmision de valores
y resistencia a la entrega de poder , son los indicadores que identifican a la
sucesion. (Ticona, 2017).La continuidad se asegura con un buen lider en el proceso

de sucesion (Gémez & Vargas, 2018)

Segun Vega, Flores, Solis y Chavez (2013), la profesionalizacion tiene como
dimensiones a 5 factores: cultura organizacional, liderazgo, capacitacion, seleccion,
proceso de profesionalizacion.

Cultura Organizacional:

La cultura organizacional es un aspecto de diferenciacion porque influye en
el comportamiento de los trabajadores para al buen desempefio de sus labores lo
cual ayuda a conseguir los objetivos estratégico (Chavéz, 2021). Es la actitud y
comportamiento de cada personal de la empresa, la cual se debe manejar
adecuadamente a favor de la empresa (Bayona, 2018).la cultura organizativa e
innovacion esta relacionada con el rendimiento (Naranjo, Jiménez, & Sanz, 2016);

en resumen, la cultura organizacional es la identidad de la empresa conformada
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por cada colaborador, de la cual deben estar acordes e integrado al ambiente
laboral.
Liderazgo:

Los lideres que van a continuar deber ser lideres transformacionales:
vocacion y el proposito de servir (Roselia, 2016),deber representar respeto,
fidelidad, perseverancia, buen trato, honradez (Alva, Esquivel, Juarez, & Mantilla,
2019).Existe un deseo de los fundadores de implementar el nepotismo planificado,
el cual es un problema en el entorno de la empresa (KILINCARSLAN & AVCI,
2021)Estas empresas se caracterizan porque el lider o fundador influye en las
decisiones estratégicas empresas familiares, a diferencia de otros tipos de
organizaciones.(Vaida & Bacali, 2021),el liderazgo efectivo y auténtico aumenta el
rendimiento de la organizacion(Ribeiro, Gbmez y Kurian,2018) ,citado por (Munir, y
otros, 2019), los lideres simmpre miran al futuro, entienden que no deben quedarse
en el pasado,utilizan la informacion para aprender y entienden que existe una
mejora continua (Winnicker, 2021).El lider debe crer en el mismo, en sus
capacidades, pensar con claridad y en sus conocimientos (Norris, 2021).En
palabras generales, el lider debe tener esa escencia tranformadora y constructiva
para con los empleados
Capacitacion:

La organizacion debera enfocarse en el aprendizaje del personal, asumiendo
la tarea como educadores, corregir e identificar desviaciones. (Venturo,2015, como
se citd, Rengifo,2018); la capacitacion es un conjunto de actividades que
proporciona habilidades y actitudes a los empleados (McGehee,2015, como se citd
en Mendez,2018), en otras palabras, la capacitacién debe ser constante y cada
personal debera desarrollar las habilidades necesarias durante el trascurso de su
tiempo laboral.

Seleccion:

La seleccién del personal es importante porgue se debe encontrar la persona
idénea para el puesto y consecuentemente eficiente en la misma(Llanos y
sanchez,2019);la incorporacion de candidatos a plana administrativa mediante la
evaluacion y seleccion(Morante,2019)mediante la seleccion se tendra la seguridad

de contar con personas adecuadas para el logro de objetivos(Gallegos,2019).En tal
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sentido, si las empresas familiares escogen a un personal por afinidad subjetiva ,
no se tendrd la seguridad de tener a un colaborador eficiente.
Proceso de profesionalizacion:

Significa la organizacion de los integrantes actuales y los sucesores, es dar
la iniciativa a proceso (Bayona,2019), es una reforma a la cultura, llevandolo a lo
profesional y competente ((Palacios, Martinez & Jiménez, 2011), citado por
(Lavado, 2017), concertar y dialogar sobre la nueva perspectiva que puede emerger
de nuevo lider y las ideas modernas donde influyen a los anteriores y nuevos
integrantes de la organizacion.

Por otro lado, la variable Desempefio organizacional:

El proceso administrativo se divide en 4 momentos: planificacion,
organizacion, direccion y por ultimo el control; segun D alessio (2015) en el proceso
estratégico, una etapa permanente es el control y la evaluacion en donde debe
existir un sistema de medicion para el desempefio. El control es la accion realizada
para medir, comparar y en determinados casos corregir actividades dentro y fuera
de la organizaciéon (Bueno, Ramos, & Berrelleza, 2018).El desempefio es entendido
como el rendimiento y la forma en que se ejecutan las operaciones
(Chinchay,2019), como también determina el grado que una empresa logra sus
objetivos con finalidad de influir en satisfaccion de los clientes (Moreno, Avila, &
Contreras, 2018)

El capital intelectual es necesario para lograr un buen desempefio
organizacional (Sydler, Haefliger y Pruksa, 2014), citado en (Gogan, Artene, Sarca,
& Draghici, 2016).Asi, el buen manejo del conocimiento influye positivamente en el
desempeiio (Namdarian, Sajedinejad, & Bahanesteh, 2020)como también tal

conocimiento debe ser reforzado.

La gestion del desempefio enfatiza la comunicacion y aporta valor a la
organizacion al promover el rendimiento sentando bases para un buen trabajo
(Mérquez, 2017);como también, es un ciclo integrado y continuo de administracion,
la cual incluye alinear metas, objetivos y potenciar la fuerza laboral; en cambio la
evaluacion del desempefio es uninforme de resultados que observa las actividades
de los trabajadores (Chinchay & Reyes, 2021),se conoce de diferentes maneras:

evaluacion de méritos, informe de desempefio, informe de avance, lo importante es
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gue se observa al trabajador como se desempefia en su puesto (Chavez, 2017).En
conclusion, la evaluacion del desempefio es parte de la gestion de desempefio
(Chinchay & Reyes, 2021) como tambien se denora como la division mas

importante.

La evaluacion del desempefio es una técnica administrativa para detectar
problemas en los trabajadores (Chavez, 2017) ;entonces, resulta importante medir
y evaluar aquellas competencias que en definitiva ayuda al desarrollo y rendimiento.
La aplicacion del rendimiento se da en individuos como también en organizaciones
(Cabeca, Mendes, & Odete, 2019).Segun (Louffat,2018) citado en (Chinchay &
Reyes, 2021) ,la evaluacién contiene cuatro etapas: definir indicadores, la medicion
del desempefio, comparacion con estandares establecidos y las correcciones para

cerrar las brechas.

Existen diferentes métodos para la evaluacion del desempefio, los antiguos
métodos se enfocan en la lealtad, iniciativa, liderazgo; y los modernos se
desarrollaron para corregir deficiencias que en ocasiones se encontraban en
métodos antiguos (Chinchay & Reyes, 2021).Los meétodos que se desarrollan
continuamente se realizan para mejorar y que se ajusten a la realidad de la
organizacion. Existen caracteristicas de nuevas tendencias del desempeiio: el uso
de la tecnologia en los procesos, trabajo en equipo, esfuerzo, autodesarrollo,
cultura de la organizacion y transparencia (Marquez, 2017), cada vez se va
generando nuevas ramificaciones de los resultantes , cambio o se trasnforma la

forma de medirlos,es asi que es siempre estara en cambio continuo la evaluacion.

Segun, Barquero, Borges y Monte (2012), citado por (Davila & Maguifia,
2019) divide el desempefio organizacional en financiero y no financiero. El
desempeiio financiero se conoce como informacion financiera, de andlisis vertical
y horizontal; y el no financiero se refiere al desempefio interno donde se habla del
principalmente del volumen de produccién y productos defectuosos; y en cuanto a
los trabajadores: satisfaccién laboral, ausentismo. Y en cuanto al cliente, la

satisfaccion es importante (Davila & Maguifia, 2019).

Para el dimensionamiento: segun Sanchez y De la Garza (2018) el

desempenio organizacional se divide en operacién de mercado y el rendimiento. La
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operacion del mercado mide la competitividad empresarial y posicion en relacion
con sus competidores; en tanto, el rendimiento es el beneficio obtenido por el

trabajo realizado (Sanchez & De la Garza, 2018).

Para finalizar, existen diferentes factores para mejorar el desempefio de un
negocio, es asi que (Gerrero, y otros, 2021) argumenta que el liderazgo, la cultura
organizacional y la satisfaccion intervienen en el desempefio organizacional .Asi
mismo,todos los lideres necesitan habilidades para mejorar el rendimiento de la
organizacion,es asi que (Leadership, 2021) sostiene que los lideres tiene que

necesariamente tener una formacion en el desarrollo de competencias.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefo de la investigacion
3.1.1 Enfoque
La ruta o enfoque de la investigacion fue cuantitativa, en tal caso; Hernandez (2018)
sostiene que la ruta cuantitativa es adecuada para estimar magnitudes cuando
ocurre un determinado fenémeno.
3.1.2 Tipo

La investigacion fue de tipo aplicada, asi Baena (2017) comenta que esta
investigacion pretende contribuir con soluciones a los problemas en la sociedad y
gue es después de una investigacion basica.

3.1.3 Nivel

El alcance del estudio es definir el punto de causalidad de la investigacion,
esta depende del estado del conocimiento previo(literatura) y del propdésito que el
investigador pretende darle al estudio. Asimismo, el alcance predetermina el
método, disefio y procedimientos de la investigacion. (Hernandez, 2018).

Asi mismo, el presente estudio fue de alcance correlacional, por eso
Hernandez (2018) sefiala que una investigacion de este alcance tiene la finalidad
de relacionar dos variables o conceptos para conocer el grado de asociacion en un
determinado contexto.

3.1.4 Disefo

Segun, Hernandez (2018) menciona que el disefio es una estrategia para
obtener los datos y es la forma mas practica y concreta de responder a las
preguntas planteadas y alcanzar los objetivos. En base a los estudios de disefio no
experimentales, transversales, son aquellos donde se recolectan la informacion en
un solo momento, para analizar, comparar, evaluar y encontrar relacién de variables
(Mata, 2019).En tanto, el presente estudio de la investigacion fue de disefio no
experimental, al no manipularse las variables y transversal porque la informacion
solo se recolectara en un solo momento determinado.

3.2 Variables y operacionalizacién

Las variables son caracteristicas cuantitativas o cualitativas que puede tomar
diferentes valores que cambian de acuerdo con la unidad de observacion (Bayolo
et al,2008) citado en (Carballo & Guelmes, 2016)

3.2.1 Profesionalizacién

16



Definicion conceptual

La profesionalizaciébn es un proceso de mejora en la gestion del negocio
familiar para que comience a dirigir y administrar como una empresa mas que
como una famila(Miranda,2013), citado en (Bayona, 2018), como también la
profesionalizacién es un proceso de transformacion de gestion y propiedad de la
organizacion (Howorth, Wright, Westhead, y Allcock,2016), citado en (Marcelino,
Torres, Mufioz, & Camacho, 2020);
Definicién operacional

La variable profesionalizacion ser4 medida en base a las cinco dimensiones:
cultura organizacional, liderazgo, capacitacion, seleccion y proceso de
profesionalizacion. Serd medida mediante la técnica llamada encuesta y como
instrumento se tomara el cuestionario tipo Likert.
3.2.2 Desempeiio organizacional
Definicion conceptual

El desempefio organizacional es una forma de evaluacion del rendimiento
gue se ejerce en las operaciones (Chinchay,2019).
Definicion operacional

La variable desempefio organizacional sera medida en base a la dimension
de operacion de mercado y la segunda dimension es el rendimiento. Sera medida
mediante la técnica de la encuesta y para el instrumento se tomara el cuestionario
tipo Likert.
La operacionalizacion de las variables se muestra en el Anexo 1
3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

La poblaciéon es el conjunto de casos que concuerdan determinadas
caracteristicas (Galindo, 2020). Entonces la poblacion en la investigacion fue de
510 empresas familiares, que operan en el mercado de San Pedro de Mala,
consideradas como una poblacién finita.
3.3.2 Criterios de seleccion

Inclusion: en la investigacion abarcé a las madres o padres fundadores de
cada empresa familiar.

Exclusion: en el estudio no se consider6 a los trabajadores de cada

empresa familiar.
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3.3.3 Muestra

La muestra es un conjunto de unidades muestrales, que forma parte del
universo y parte representativa de la poblacion, la cuales se apoyan del muestreo
como herramienta (Hernandez & Carpio, 2019).La muestra fue de 220 empresas
familiares, el célculo del tamafio de la muestra se presenta en el Anexo 2.
3.3.4 Muestreo

El muestreo aleatorio simple es la manera mas sencilla al plantearse realizar
el muestreo, es asi como se elige al azar a los participantes, cada persona tiene la
misma posibilidad de ser elegido (Galindo, 2020). Asi, se aplic6 el muestreo
aleatorio simple para dar comienzo a la aleccion de los elementos de la muestra.
3.3.5 Unidad de analisis

La unidad es la fuente e informacion de la investigacion, a quién va dirigida
la investigacion (Martinez, 2019). Entonces, la unidad de andlisis de la presente
investigacion fue el fundador o lider de cada empresa familiar del Mercado San
Pedro de Mala.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La extraccion de informacion se realizara en el Mercado San Pedro de Mala,
mediante la técnica de la encuesta y usando de instrumento el cuestionario en la
escala de tipo Likert, con el objetivo de elaborar la base de datos.
3.4.1 Técnica

La encuesta se define como el término que se encuentra entre la observacion
y la experimentacion, en la cual se puede registrar situaciones, necesidades,
preferencias, ideas (Torres, Paz, & Salazar, 2016).En definitiva, es usada para este
tipo de investigacion porque es una forma detallada de recolectar informacion
3.4.2 Instrumento

El cuestionario es un grupo o conjunto de preguntas sobre un fenbmeno que
interesa al investigador y las cuales son contestadas (Torres, Paz, & Salazar,
2016).Es instrumento en la presente investigacion que se utilizara para la recoger

la informacién detallada sera el cuestionario tipo Likert.
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TABLA 1
Técnica e instrumento de recoleccién de datos

Variables Técnica Istrumento
Profesionalizacion Encuesta Cuestionario
Desempefio Organizacional Encuesta Cuestionario

Validez

Cuando se refiere a la validez de contenido ,el instrumento denota el dominio
especifico de lo que se desea medir (Corral,2019), citado en (Carhuancho, Nolasco,
Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019). En la presente investigacion se realiz6 la
revision y aprobacién del instrumento con 3 docentes que son expertos dentro de
la escuela de Administracion que pertenece a la Universidad César Vallejo.

Tabla 2
Informacion de expertos designados para la validacion

Datos de expertos

Experto 1 Mg. Cervantes Ramon, Edgard Francisco

Experto 2 Dr. La Cruz Arango Oscar David

Experto 3 Mg. Masias Fernandez Meri Gemeli
Tabla 3

Validacion de expertos: Profesionalizacion
Experto 01 Experto 02 Experto 03 Total

Claridad 80% 80% 80% 240%
Objetividad 80% 80% 80% 240%
Pertinencia 80% 80% 80% 240%
Actualidad 80% 80% 80% 240%
Organizacion  80% 80% 80% 240%
Suficiencia 80% 80% 80% 240%
Intencionalidad 80% 80% 80% 240%
Consistencia 80% 80% 80% 240%
Coherencia 80% 80% 80% 240%
Metodologia 80% 80% 80% 240%
TOTAL 2400%
CcVv 80%
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La tabla de validacion de los expertos de la primera variable, mostré un promedio

de 80%, en tal sentido el cuestionario es considerado aplicable para la

investigacion.

Tabla 4
Validacién de expertos: Desempefio Organizacional
Exp. 01 Exp.02 Exp.03 Total
Claridad 79% 81% 79% 239%
Objetividad 79% 81% 79% 239%
Pertinencia 79% 81% 79% 239%
Actualidad 79% 81% 79% 239%
Organizacion  79% 81% 79% 239%
Suficiencia 79% 81% 79% 239%
Intencionalidad 79% 81% 79% 239%
Consistencia 79% 81% 79% 239%
Coherencia 79% 81% 79% 239%
Metodologia 79% 81% 79% 239%
TOTAL 2390%
CcvVv 79%

Asi mismo, la tabla de la validacion de la segunda variable con un 79% evidencia

gue el cuestionario es aplicable para la investigacion.

Confiabilidad

La confiabilidad se conceptualiza como el grado de confianza que tiene el

instrumento para tener resultados similares sometiendo las mismas preguntas a un

fendmeno (Lopez & Sandoval, 2016). La confiabilidad en la presente investigacion

serd medida mediante el estadistico alfa de Cronbach,la tabla de la escala de

medicion se encuentra en el Anexo 04.
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Tabla 5
Confiabilidad de la variable Profesionalizacion y Desempefio Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,986 42

La tabla anterior indica el resultado de la prueba de confiabilidad entre las variables
Profesionalizacion y Desempefio Organizacional mediante el estadistico de Alpha
de Cronbach, la cual fue de 0,986 , eso indica que existe un nivel de confiabilidad

perfecta.
Tabla 6
Confiabilidad de la variable Profesionalizacion.
Alfa de Cronbach N de elementos
,981 28

La tabla 2 muestra el resultado de la prueba de confiabilidad de la variable
Profesionalizacion mediante el estadistico de Cronbach, la cual fue de 0,981, eso
indica que tiene un nivel de confiabilidad perfecta.

Tabla 7
Confiabilidad de la variable Desempefio Organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,955 14

La tabla 3 es el estadistico de Cronbach que muestra el resultado de la prueba de
confiabilidad de la variable Desempefio Organizacional, la cual es de 0,955; esto

indica que existe un perfecto nivel de confiabilidad.

3.5 Procedimientos

La investigacion comenzé con el desarrollo del titulo que se compone por 2
variables, poblacion, ciudad , lugar de estudio y afio. Luego se realizé la
introduccién, para pasar con el planteamiento del problema, objetivos, justificacion
e hipétesis. Después, se realizarA marco tedrico, comenzando con los
antecedentes y finalizando con el marco conceptual de cada variable. El siguiente
paso es la elaboracion de la metodologia; principalmente se conocera la poblacion,
muestra y recoleccion de datos. La informacion se obtendra de la muestra de los
lideres de cada empresa familiar. Se formalizara con un documento dirigida al
Administrador del Mercado de abastos. Aplicada la encuesta se obtendra los
resultados, posteriormente se elaborara la discusion, se sacaran las conclusiones

y se presentard las recomendaciones.
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3.6 Método de analisis de datos

El primer paso es recolectar la informacién para rellenar la base de datos
que sera realizada en el programa de calculo “Microsoft Excel 2016” ordenandolo
en base a sus variables, dimensiones e indicadores. Seguidamente los datos seran
descargados en el programa estadistico “SPSS”, en seguida el programa mediante
un manejo adecuado generara los resultados por pregunta para la realizacion de
los resultados descriptivos, y al final los resultados inferenciales.
3.6.1 Andlisis de datos descriptivo

La estadistica descriptiva permite formular recomendaciones como resumir
determinada informacion y presentarla con gréaficos o tablas (Rendon, Villasis, &
Miranda, 2016). En la presente investigacion se presentara tablas y figuras para
resumir informaciones descriptivas de las variables por separado.
3.6.2 Anélisis de datos inferencial

Por otro lado, una inferencia son conclusiones a partir de resultados en la
etapa descriptiva obtenidos en base a una muestra. Las pruebas estadisticas se
utilizan para que una conclusion en la muestra sea aplicable a la poblacion (Flores,
Miranda, & Villasis, 2017). En este caso, la estadistica ayudara a realizar la prueba
de normalidad y para la contrastacion de la hipétesis se uso el estadistico rho de
Spearman con el fin de saber si existe relacién entre las variables estudiadas, el
estadistico a utilizar dependera de llamada prueba de normalidad.Para la
contratacion de hipotesis
3.7 Aspectos éticos

El estudio cumple con la autorizacion de la Administrador del Mercado San
Pedro de Mala, se tiene en cuenta la confidencialidad de la informacién, como
también en la elaboracion del presente producto académico se estructurara en base
a la norma APA, respetando los derechos autoriales, resultados obtenidos seran

respetados en su integridad, no siendo objeto de ninguna manipulacion.
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V. RESULTADOS

4.1.Estadistica Descriptiva

4.1.1.Estadistica descriptiva de profesionalizacion
Tabla 8

Resultado de Relacion entre la Profesionalizacion y Desempefio Organizacional

DesempefioOrganizacional

Casi Casi Siempr

nunca A veces siempre e Total
Profesiona Casi Recuento 29 11 2 0 42
lizacion nunca % del total 13,2% 5,0% 0,9% 0,0% 19,1%
aveces Recuento 18 51 27 0 96
% del total 8,2% 23,2% 12,3% 0,0% 43,6%
Casi Recuento 1 33 47 1 82
siempre 94 del total 0,5% 15,0% 21,4% 0,5% 37,3%
Total Recuento 48 95 76 1 220
% del total 21,8% 43,2% 34,5% 0,5% 100,0%

Recuento

casi nunca 8 veces

casi siempre

Figura 1. Relacién entre la profesionalizacion y el desempefio organizacional
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De acuerdo a lo presentado en la tabla 8 y figura 1 se presenta el resultado
obtenido:

El 19,1% de encuestados sostienen que casi nunca se da la profesionalizacion, de
los cuales el 13,2% casi hunca se observa el desempefio organizacional y el 5% a

veces observan el desempefio organizacional.

El 43,6% de encuestados manifestaron que a veces se da la
profesionalizacion, de los cuales el 23,2% a veces observan su desempefio

organizacional y el 12,3% casi siempre observan el desempefio organizacional.

Por otro lado, el 37,3% de los encuestados manifestaron que casi siempre
existe la profesionalizacion, de los cuales el 21,4% sefialaron que casi siempre
existe el desempefio organizacional y el 15% dicen que a veces se observa el

desempeiio organizacional.

El resumen, el 43,2% manifestaron que a veces se presenta el desempefio
organizacional y el 34,5% que casi siempre se observa el desempefio
organizacional.

TABLA 9
Relacion entre la cultura organizacional y desempefio organizacional

DesempefioOrganizacional

Casi A Casi Siempr

nunca veces siempre e Total

Culturaorg Casi Recuento 28 20 1 0 49
anizaciona nunca %deltotal 12,7% 9,1% 0,5% 0,0% 22,3%
| Aveces Recuento 19 48 34 0 101
% del total 8,6% 21,8% 155% 0,0% 45,9%

Casi Recuento 1 27 41 1 70

siempre o4 del total 05% 12,3% 18,6% 0,5% 31,8%
Total Recuento 48 95 76 1 220

%deltotal 21,8% 43,2% 34,5%  0,5% 100,0%
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Recuento

casi nunca aveces casl siempre

Figura 2. Relacién entre la cultura organizacional y el desempefio organizacional

En la tabla 9 y figura 2 se presenta el resultado obtenido:

El 22,3% de encuestados sostienen que casi nunca existe la cultura
organizacional y , de los cuales 12,7 % casi nunca ha notado el desempefio
organizacional,el 9,1% a veces notan el desempefio organizacional y 0,5% casi

siempre observan el desempefio organizacional.

El 45,9% de los encuestados manifestaron que a veces existe la cultura
organizacional, de los cuales el 21,8% sostienen que a veces existe el desempefio
organizacional y el 15,5% manifiestan que casi siempre existe el desempefio

organizacional.

También, el 31,8% sefialan que casi siempre existe la cultura organizacional,
de los cuales el 18,6% mencionan que casi siempre existe el desempefio
organizacional y el 12,3% mencionan que a veces existe el desempefio
organizacional
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En resumen, el 43,2% mencionan que a veces existe el desempefio

organizacional y el 34,5% sostienen que casi siempre se presenta el desempefio

organizacional.
Tabla 10

Relacién entre seleccién y desempefio organizacional

DesempefioOrganizacional

Casi A Casi Siempr

nunca veces siempre e Total
Selecciéon Casi nunca Recuento 26 16 3 0 45
% del total 11,8%  7,3% 1,4% 0,0% 20,5%
A veces Recuento 19 33 19 0 71
% del total 8,6% 15,0% 8,6% 0,0 32,3%
Casi Recuento 3 45 45 1 94
siempre % del total 1,4% 20,5% 205% 0,5% 42,7%
Siempre  Recuento 0 1 9 0 10
% del total 0,0% 0,5% 41% 0,0% 4,5%
Total Recuento 48 95 76 1 220

% del total 21,8% 43,2% 34,5%

0,5% 100,0%

Recuento

casi nunca aveces casi siempre siempre

Figura 3. Relacién entre seleccion y el desempefio organizacional
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En latabla 10 y figura 3 se presenta el resultado obtenido:

El 20.5% de encuestados manifestaron que casi nunca realizan una seleccién , de
los cuales 1,8% casi nunca se nota el desempefio organizacional, 7.3% a veces
observa el desempefio organizacional y e 1,4 % casi siempre contemplan el

desempeiio organizacional.

El 32,3% sefialan que casi siempre existe la seleccién de personal, de los
cuales el 15% mencionan que a veces existe el desempefio organizacional y el
8,6% mencionan que casi siempre existe el desempefio organizacional.

El 42,7% de los encuestados manifestaron que a veces existe la seleccién
de personal, de los cuales el 20,5% sostienen que a veces existe el desempeiio
organizacional y el 20,5% manifiestan que casi siempre existe el desempefio

organizacional.

Por otro lado , el 4,5% de los encuestados manifestaron que siempre realizan
la seleccion , de los cuales 0,5% a veces conoce el desempefio organizacional y

el 4,1% observa el desempefio organizacional .

Para finalizar, el 100% de encuestados de la seleccidn de personal, cualquier
sea el nivel , el 43,2% mencionan que a veces existe el desempefio organizacional
y el 34,5% sostienen que casi siempre se presenta el desempefio organizacional.
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Tabla 11
Relacion entre liderazgo y desempefio organizacional

DesempefioOrganizacional

43
9,5%
64
9,1%
107
8,6%
6
2,7%

Casi A Casi Siem
nunca veces siempre  pre Total
Liderazgo Casi Recuento 27 13 3 0
nunca % deltotal 12,3% 5,9% 14% 0,0% 1
A veces Recuento 16 32 16 0
% del total 7,3% 14,5% 73% 0,0% 2
Casi Recuento 5 46 55 1
siempre 95 del total  2,3% 20,9% 250% 05% 4
Siempre Recuento 0 4 2 0
% del total 0,0% 1,8% 0,9% 0,0%
Total Recuento 48 95 76 1

% del total 21,8% 43,2% 34,5% 0,5% 10

220
0,0%

E D I...I'
50 ¢

mn

Recuento

casi nunca a\veces casi siempre  siempre
Figura 4. Relacién entre el liderazgo y el desempefio organizacional
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En latabla 11 y figura 4 se presenta el resultado obtenido:

El 19,5% de los encuestados manifestaron que casi nunca se da el liderazgo ,de
los cuales 12,3% casi hunca se observa el desempefio organizacional , el 5,9% a
veces observa el desempefio organizacional ,el 1,4% casi siempre se da el

desempefio organizacional.

Por otro lado, el 29,1% sefialan que a veces existe el liderazgo, de los cuales
el 14,5% mencionan que a veces existe el desempeio organizacional y el 7,3%
mencionan que casi siempre existe el desempefio organizacional

También el 48,6% de los encuestados manifestaron casi siempre existe
liderazgo, de los cuales el 25% sostienen que casi siempre existe el desempefio
organizacional y el 20,9% manifiestan que a veces existe el desempefio

organizacional.

Asi mismo el 2,7% sefalan que siempre se da el liderazgo , el 1,8% a veces
se da el desempefio organizacional y el 0,9% casi siempre se observa el
desempeiio organizacional.

En resumen,del 100% de encuestados de la liderazgo, cualquier sea el nivel
, el 43,2% mencionan que a veces existe el desempefio organizacional y el 34,5%
sostienen que casi siempre se presenta el desempefio organizacional.

Tabla 12
Relacion entre capacitacion y desempefio organizacional

DesempefioOrganizacional

Casi Casi Siem
nunca Aveces siempre pre Total
Capacit Casi Recuento 25 8 1 0 34
aciébn  nunca % del total  11,4% 3,6% 0,5% 0,0% 15,5%
A veces Recuento 19 43 29 0 91
% del total 8,6% 19,5% 13,2% 0,0% 41,4%
Casi Recuento 4 40 40 1 85
siempre o4 del total 1,8% 18,2% 18,2% 0,5% 38,6%
Siempre Recuento 0 4 6 0 10
% del total 0,0% 1,8% 2,7% 0,0% 4,5%
Total Recuento 48 95 76 1 220

% del total 21,8% 43,2% 34,5% 0,5% 100,0%
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Recuento

casi nunca aveces casi siempre siempre

Figura 5. Relacién entre la capacitacion y el desempefio organizacional

En latabla 12 y figura 5 se presenta el resultado obtenido:

El 15,5% de encuestados manifestaron que se realiza capacitaciom, de los cuales
11,4% casi nunca existe el desempefio organizacional, el 3,6% a veces se a el
desempefio organizacional y 0,5% casi siempre se nota el desempefo

organizacional.

El 41,4% de los encuestados manifestaron que a veces existe la
capacitacion, de los cuales el 19,5% sostienen que a veces existe el desempefio
organizacional y el 13,2% manifiestan que casi siempre existe el desempefio

organizacional.

Por otro lado, el 38,6% sefialan que casi siempre existe la capacitacion, de
los cuales el 18,2% mencionan que a veces y casi siempre existe el desempefio
organizacional.

Asi mismo, el 4,5% manifestaron que siempre se realiza la capacitacion, de
los cuales 1,8% a veces se da el desempefio organizacional y el 2,7% casi siempre

se observa el desempefio organizacional.
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Del 100% de encuestados de la capacitacion, cualquier sea el nivel , el

43,2% mencionan que a veces existe el desempefo organizacional y el 34,5%

sostienen que casi siempre se presenta el desempefio organizacional.

Tabla 13

Relacién entre proceso de profesionalizacién y desempefio organizacional

DesempefioOrganizacional

Casi A Casi  Siem

nunca veces siempre pre Total
Proceso de Nunca Recuento 1 0 0 0 1
profesionaliz % del total 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
acion Casi nunca Recuento 30 11 1 0 42
% del total 13,6% 5,0% 0,5% 0,0% 19,1%
A veces Recuento 15 53 33 0 101
% del total 6,8% 24,1% 15,0% 0,0% 45,9%
Casi Recuento 2 30 42 1 75
siempre % del total 0,9% 13,6% 19,1% 0,5% 34,1%
Siempre Recuento 0 1 0 0 1
% del total 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 0,5%
Total Recuento 48 95 76 1 220
% del total 21,8% 43,2% 34,5% 0,5% 100,0%

Recuento

nunca

drganizacional

casi

aveces

casi

siempre
Figura 6.Relacién entre el proceso de profesionalizacion y el desempefio
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En la tabla 13 y figura 6 se presenta el resultado obtenido:
El 0,5% de encuestados manifestaron que nunca se da el proceso de
profesionalizacion, de los cuales 0,5% casi nunca se observa el desempefio

organizacional.

Por otro lado el 45,9% de los encuestados manifestaron que a veces existe
el proceso de profesionalizacion, de los cuales el 24,1% sostienen que a veces
existe el desempefo organizacional y el 15% manifiestan que casi siempre existe

el desempefio organizacional.

También, el 34,1% sefialan que casi siempre existe el proceso de
profesionalizacién, de los cuales el 19,1% mencionan que casi siempre existe el
desempeiio organizacional y el 13,6% menciona que a veces se existe el
desempeiio organizacional.

Asi mismo, el 0,5% manifestaron que siempre existe el proceso de
profesionalizacion, de los cuales 0,5% a veces notan el desempefio organizacional.

Del 100% de encuestados del proceso de profesionalizacion, cualquier sea
el nivel , el 43,2% mencionan que a veces existe el desempefo organizacional y el

34,5% sostienen que casi siempre se presenta el desempefio organizacional.

4.2 ESTADISTICA INFERENCIAL
4.2.1 Prueba de normalidad

Hipotesis de la prueba de normalidad

Ho : La distribucion de la muestra es normal

H, : La distribucién de la muestra no es normal

Regla de decision:
Sig.>=0.05= se acepta ho
Sig.<0.05 = se recahza ho
Si el valor de Sig. es mayor o igual a 0.05 entonces se acepta la hipotesis nula,pero

si el valor de Sig. es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 14
La prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
F Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Profesionalizacion ,242 220 ,000 , 798 220 ,000
Desempefio ,225 220 ,000 ,817 220 ,000

Organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 14 se visualiza el resultado de la prueba de normalidad de las
variables Profesionalizacion y Desempefio Organizacional. La muestra es de 220
locatarios, la cual se denota que es mayor a 50 elementos, es asi que el estadistico
utilizado fue Kolmogaérov-Smirnov. El p valor resulto en 0,000 , esto es menos que
el nivel de significancia de 0.05, por lo que se rechazd la hipotesis nula y se acepto
la hipodtesis alterna; entonces la distribucion de la muestra estudiada es no normal;
por lo cual en la contratacion de la hipoétesis se utilizo el estadistico de Rho de
Spearman

4.2.2 Prueba de Hipotesis

Para las investigaciones cuantitativas se realiza la prueba de hipaétesis, la cual sirve
para determinar si los resultados son apoyados o refutados por diferentes autores
de los antecedentes. También se debe tener en cuenta que las hipotesis no son
verdaderas ni falsas, en si; con el pasar del tiempo son respaldadas o no. Para
saber con que fuerza se encuentra la relacion entre las variables a continuacion se
realiz6 una tabla resumida.La escala de valoracion de Rho de Spearman se

encuentra ubicado en el Anexo 03.

Prueba de Hipotesis General
Ho: No existe relacion entre la profesionalizacion y el desempefio organizacional

H,. Existe relacion entre la profesionalizacién y el desempefio organizacional

Regla de decision:
Sig.>=0.05= se acepta ho
Sig.<0.05 = se recahza ho
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Si el valor de Sig. es mayor o igual a 0.05 entonces se acepta la hipétesis nula,pero
si el valor de Sig. es menor a 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 15
Prueba de hipotesis general

Profesionaliza DesempeiioOrga

cion nizacional
Rho de Profesional Coeficiente de correlacion 1,000 561"
Spear izacién Sig. (bilateral) : ,000
man N 220 220
Desempefi Coeficiente de correlacién ,561" 1,000
oOrganiza Sig. (bilateral) ,000 :
cional N 220 220

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15 se presenta el resultado de la contrastacion de hipotesis,
realizada mediante el estadistico del Rho de Spearman, que arrojoé una correlacion
de 0,561 que significa un grado de Correlacion positiva considerable. Esta
correlacion es significativa en el nivel del 1% (0,01). El nivel de significancia fue
menos de 0,05, por lo que se pudo rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
alterna; es decir, existe relacion significativa entre la profesionalizacion y el
desempefio organizacional.

Prueba de Hipotesis Especificas 1
Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio organizacional
Hi. Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio organizacional
Regla de decision:

Sig.>=0.05= se acepta ho

Sig.<0.05 = se recahza ho
Si el valor de Sig. es mayor o igual a 0.05 entonces se acepta la hipotesis nula,pero
si el valor de Sig. es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 16
Prueba de hipotesis correlacional entre cultura organizacional y desempefio
organizacional

Desempefio Cultura
Organizacional organizacional
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 541"
Spearm Organizacional correlacién
an Sig. (bilateral) : ,000
N 220 220
Culturaorganiza Coeficiente de 541" 1,000
cional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16 se presenta el resultado de la contrastacion de hipotesis,
realizada mediante el estadistico del Rho de Spearman, que arrojoé una correlacion
de 0,541 que significa un grado de Correlacion positiva considerable. Esta
correlacion es significativa en el nivel del 1% (0,01) .EI nivel de significancia fue
menor a 0,05, por lo que se pudo rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alterna; es decir, existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el

desempefio organizacional.

Prueba de Hipotesis Especificas 2
Ho: No existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio organizacional

Hi. Existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio organizacional

Regla de decision:

Sig.>=0.05= se acepta ho

Sig.<0.05 = se recahza ho
Si el valor de Sig. es mayor o igual a 0.05 entonces se acepta la hipotesis nula,pero
si el valor de Sig. es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 17
Prueba de hipétesis correlacional entre seleccion y desempefio organizacional

Desempefio

Organizacional Seleccion
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,532™
Spearma Organizacio Sig. (bilateral) . ,000
n nal N 220 220
Seleccion  Coeficiente de correlacion ,532™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17 se presenta el resultado de la contrastacion de hipotesis,
realizada mediante el estadistico del Rho de Spearman, que arrojo una correlacion
de 0,532 que significa un grado de Correlacion positiva considerable. Esta
correlacion es significativa en el nivel del 1% (0,01). El nivel de significancia fue
menor a 0,05, por lo que se pudo rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alterna; es decir, existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el

desempeiio organizacional.

Prueba de Hipotesis Especificas 3
Ho: No existe relacion entre el liderazgo y el desempefio organizacional
H1. Existe relacion entre la el liderazgo y el desempefio organizacional

Regla de decision:

Sig.>=0.05= se acepta ho

Sig.<0.05 = se recahza ho
Si el valor de Sig. es mayor o igual a 0.05 entonces se acepta la hipotesis nula,pero
si el valor de Sig. es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 18
Prueba de hipétesis correlacional entre liderazgo y desempefio organizacional

Desempefio

Organizacional Liderazgo
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,503™
Spearman  Organizacion Sig. (bilateral) ) ,000
al N 220 220
Liderazgo Coeficiente de correlacion ,503™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 18 se presenta el resultado de la contrastacion de hipotesis, realizada
mediante el estadistico del Rho de Spearman, que arrojé una correlacion de 0,503
gue significa un grado de Correlacion positiva considerable. Esta correlacion es
significativa en el nivel del 1% (0,01). El nivel de significancia fue menor a 0,05, por
lo que se pudo rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna; es decir,
existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio organizacional.

Prueba de Hipotesis Especificas 4
Ho: No existe relacion entre la capacitacion y el desempefio organizacional

H1: Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio organizacional

Regla de decision:
Sig.>=0.05= se acepta ho
Sig.<0.05 = se recahza ho
Si el valor de Sig. es mayor o igual a 0.05 entonces se acepta la hipotesis nula,pero

si el valor de Sig. es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 19
Prueba de hipotesis correlacional entre cultura organizacional y desempefio
organizacional

Desempefio
Organizacional Capacitacion
Rho de Desem Coeficiente de correlacién 1,000 474"
Spearman pefio  Sig. (bilateral) . ,000
Organiz 220 220
acional

Capacit Coeficiente de correlacién 474" 1,000

acion  Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19 se presenta el resultado de la contrastacion de hipotesis, realizada
mediante el estadistico del Rho de Spearman, que arrojé una correlacion de 0,474
gue significa un grado de Correlacion positiva considerable. Esta correlacion es
significativa en el nivel del 1% (0,01) .EI nivel de significancia fue menor a 0,05, por
lo que se pudo rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna; es decir,

existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio organizacional.

Prueba de Hipotesis Especificas 5

Ho: No existe relacion entre el proceso de profesionalizacion y el desempeiio

organizacional

Hi. Existe relacion entre el proceso de profesionalizacion y el desempeiio

organizacional

Regla de decision:
Sig.>=0.05= se acepta ho
Sig.<0.05 = se recahza ho
Si el valor de Sig. es mayor o igual a 0.05 entonces se acepta la hipotesis nula,pero

si el valor de Sig. es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 20
Prueba de hipotesis correlacional entre proceso de profesionalizacion vy
desempefio Organizacional

Desempefio Proceso de
Organizacional profesionalizacion
Rho  de Desempefio Coeficiente 1,000 ,543™
Spearman Organizacional de
correlacién
Sig. : ,000
(bilateral)
N 220 220
Proceso de Coeficiente ,543™ 1,000
profesionalizacion de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 220 220

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 21 se presenta el resultado de la contrastacion de hipoétesis, realizada
mediante el estadistico del Rho de Spearman, que mostré una correlacion de 0,543
gue significa un grado de Correlacion positiva considerable. Esta correlacion es
significativa en el nivel del 1% (0,01) .EI nivel de significancia fue menor a 0,05, por
lo que se pudo rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna; es decir,
existe relacion significativa entre el proceso de profesionalizacion y el desempefio

organizacional.

39



V. DISCUSION

Los resultados que se obtuvieron son importantes para compararlos con los

antecedentes citados en el marco tedrico. Los cuales se articulan a continuacion:

El presente producto académico tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre profesionalizacion y el desempefio organizacional en el Mercado San
Pedro de Mala 2021.El andlisis de la tabla 16 tuvo un resultado de (rho=0,561) que
denota una correlacién positiva considerable. Es asi, que se muestra que existe
una relacién considerable entre las dos variables. Estos datos fueron comparados
con Lavado (2018) en su tesis “Relacion entre profesionalizacién y desempeio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de surquillo,
2017 concluyo que si existe correlacion entre la profesionalizacion y el desempefio
organizacional con un coeficiente de (rho=0,528),que significa una correlacion
positiva considerable .De acuerdo a los resultados comparados con la investigacion
de Lavado se afirma que existe relacion entre la profesionalizacion y el desempeiio
organizacional y también coinciden en el grado de correlacion, porque en la
investigacion en las dos investigaciones se mostr0 una correlacion positiva
considerable .Ademas, segun Solano(2017) menciona que la profesionalizacion de
la gestion administrativa y financiera a través de la protocolizacion permite
concertar los intereses de la familia y empresa ;también (Marcelino, Torres, Muioz,
& Camacho, 2020) sostiene que las empresas de este tipo deben tener una

estrategia que permita la continuidad .

Para el primer objetivo especifico buscé averiguar cultura organizacional y
desempenfio organizacional en el Mercado San Pedro 2021, El analisis de la tabla
17 tuvo como resultado un coeficiente de spearman de (rh0=541), es decir en otras
palabras una correlacion positiva considerable, tal es asi que se demostré una
existencia de grado de correlacion positiva. Los datos resultantes fueron
comparados con Velarde (2020) en su tesis doctoral “El gobierno corporativo y la
profesionalizacion de las empresas familiares”, tuvo un resultado de (rho=0,745),
gue significa una correlacién positiva considerable. En base a los resultados se
afirma que existe relacién entre la cultura organizacional y el desempefo
organizacional, y también Velarde y esta investigacién coinciden en el grado de

correlacién; ya que las dos investigaciones tienen un grado de correlacion
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considerable. En fin, Chavez (2021) afirm6 que la cultura organizacional es una
parte diferenciadora e incluye el comportamiento de los colaboradores para un buen
desemperio de sus labores, también Naranjo, Jiménez, & Sanz, (2016) relacionan

la cultura organizacional con el rendimiento.

En cuanto al segundo objetivo especifico que busco determinar la relacién
entre el liderazgo y el desempefio organizacional en el Mercado San Pedro de Mala
2021, El analisis de la tabla 18 tuvo como (rho=0,532) que significa un grado de
asociacion positivo considerable. Fue comparado con Bayona (2019), en su
investigacion titulado “Relacién de la profesionalizacién y el desempefio
organizacional de mypes familiares de transporte terrestre de carga de bienes
fiscalizados de lima 2018” donde se tuvo un coeficiente de (rho=0.187) de grado de
asociacion entre el liderazgo y la variable, en tal sentido significa un grado de
correlacion positivo débil. Con los resultados anteriores, se asevera que existe
relacion entre el liderazgo y el desempefio organizacional, pero se discrepa en el
grado de correlacion, porque en el presente estudio el nivel de correlacion es
positiva considerable y la investigacion de Bayona tiene un grado de correlacion
positiva débil. Se compara con la investigacion de Bayona (2019) y se, Ademas,
segun Roselia (2016) sostiene que los lideres tienen que ser transformacionales
con fidelidad, buen trato y respeto, también Ribeiro, Gomez y Kurian, (2018)
argumentan que el liderazgo autentico y efectivo favorece al rendimiento de la

empresa u organizacion.

Para el tercer objetivo especifico buscé conocer la relacion entre la
capacitacion y el desempefio organizacional en el Mercado San Pedro de Mala
2021.El andlisis de la tabla 19 se logré identificar que existe un grado de asociacion
en base a coeficiente de Spearman (rho=0,503), lo cual se conoce como grado de
correlacién considerable, con esto se demuestra que existe relacion entre las
variables. Los datos han sido comparados con Morales (2019) que identificé una
correlacion de Pearson en 0,581, que significa una correlaciébn positiva
considerable. Asi mismo, los resultados fueron comparados y se afirma que existe
relacion entre la capacitacion y el desempefio organizacional, y también hubo
coincidencia en el grado de correlacién, ya que Morales y la presente investigacion

mostraron un grado de correlacion considerable. Asi mismo Venturo (2015)
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sostiene que la empresa deberd enfocarse en los conocimientos de sus
colaboradores, también McGee (2015) como se cité en Méndez (2018) resaltan que
la formacion debe ser continua para el buen desarrollo de habilidades cuando se

deba cumplir las funciones correspondientes.

En base al cuarto objetivo especifico la tesis pretendié determinar la relacién
entre la seleccién y el desempefio organizacional en el Mercado San Pedro de Mala
2021, El andlisis de la tabla 20 tuvo como resultado una correlacién de Spearman
de 0,474, lo cual mostré una correlacion positiva considerable, esto significa que si
existe un grado de correlacion entre la dimension de la variable profesionalizacion
y el desempefio organizacional. Se confronto con Lavado (2018) en su trabajo de
investigacion, en la cual tuvo como resultado un grado de correlacion de 0,247 de
coeficiente de Spearman entre el concepto seleccion del personal y el desempeiio
organizacional, este grado significa una correlacion positiva débil. Asi, después de
comparar los resultados con los antecedentes se confirma que existe relacion entre
la seleccion y el desempefio organizacional, pero discrepan en el grado de
correlacién, porque este estudio tuvo un nivel de correlacion positiva considerable,
mientras de Lavado tuvo un grado de correlacién positiva débil. En tanto, Sanchez
y Llanos (2019) sostiene que el personal tiene que ser el idéneo para el puesto
requerido para lo cual debe demostrar eficiencia en las funciones, también Gallegos
(2019) resuelven que la seleccion del personal debe estar seguro con personal

adecuado para las metas de la empresa.

Por ultimo, el quinto objetivo fue conocer la relacién entre el proceso de
profesionalizacion con el desempefio organizacional en el Mercado San Pedro de
Mala 2021, se identificé que la tabla 21 tuvo como resultado un coeficiente de
Spearman de 0,543, que significa una correlacidén positiva considerable. En tanto
se confronto con Plascencia (2020) donde se relacioné la profesionalizacion y el
desarrollo organizacional y tuvo como resultado un coeficiente de Spearman de
0.968, gue significa una correlacién positiva perfecta. Los resultados del producto
académico fueron contrastados y se afirma que existe relacion entre el proceso de
profesionalizacion y el desempefio organizacional, pero se discrepa en el nivel de
correlacién, donde Plascencia mostr6 un grado de correlacién positiva

considerable, mientras esta investigacion mostré una correlacion positiva perfecta..
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Asi mismo, Bayona (2019) sefala que el proceso de profesionalizacién contiene a
los actuales y futuros lideres del negocio para hacer una reforma llevandolo a cabo
de una forma profesional y competente.
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VI. CONCLUSIONES
En base a los objetivos formulados y los resultados estadisticos, se plantea las
siguientes conclusiones:

Primera. Respecto al objetivo general, se logré explicar la relacién entre la
profesionalizacion y el desempefio organizacional en el Mercado de San Pedro de
Mala 2021, porque se obtuvo un Rho de Spearman de 0,561 evidenciando una
correlacion positiva considerable entre las variables. En conclusion, la mejora de
herramientas en la gestion de manera general conlleva a los locatarios aumentar la
eficiencia en la atencion al cliente, en tanto, conocer el rendimiento durante el
funcionamiento del negocio es primordial. De esta manera la mejora en los
procesos generales de gestibn mejora el rendimiento de cada puesto del mercado.

Segunda. Respecto al primer objetivo especifico, se logro identificar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio organizacional en el
Mercado San Pedro de Mala 2021, porque se obtuvo un Rho de Spearman de 0,541
evidenciando una correlacion positiva considerable entre estas variables. En
conclusién, la forma de gestidbn que se ejerce en estos pequefios puestos y el
ambiente laboral existente es eficaz; por lo cual, la mejora en el desempefio se da
cuando los colaboradores tienden a estar en un ambiente laboral homogéneo y
saludable.

Tercera. Asimismo, en el segundo objetivo, se logro identificar la relacion
entre liderazgo y el desempefio organizacional en el Mercado San Pedro de Mala
2021, porque se obtuvo un Rho de Spearman de 0,532, evidenciando una
correlaciéon positiva considerable entre las variables mencionadas. En conclusion,
si el duefio del negocio es un buen lider y consciente de las formas de liderazgo
gue debe optar mejorara el rendimiento del local.

Cuarta. De acuerdo con el tercer objetivo especifico, se logré identificar la
relacion entre capacitacion y el desempefio organizacional en el Mercado San
Pedro de Mala 2021, porgue se obtuvo un Rho de Spearman de 0,503 evidenciando
una correlacién positiva considerable entre las dos variables. En conclusion, los
miembros del local, incluido el duefio del negocio deben capacitarse para un
ambiente competitivo, y asi poder mejorar el rendimiento laboral.

Quinta. De acuerdo con el cuarto objetivo especifico, se logré identificar la

relacion entre la seleccion y el desempefio organizacional en el Mercado San Pedro
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de Mala 2021, ya que se obtuvo un Rho de Spearman de 0,474, evidenciando una
correlacion positiva considerable entre las variables. En conclusion, para mantener
un puesto rentable se debe tener un perfil de vendedor que cumpla los requisitos y
fortalecer la fuerza de ventas en el desarrollo del negocio para mejorar el
desempeiio organizacional.

Sexta. Para finalizar el quinto objetivo especifico, se logré identificar la
relacién entre el proceso de profesionalizacion y el desempefio organizacional en
el Mercado San Pedro de Mala 2021, es asi como se obtuvo un Rho de Spearman
de 0,543; evidenciando una correlaciéon positiva considerable. En conclusion, las
ideas de gestion que maneje el duefio del negocio deben mostrar un buen nivel de
profesionalizacion para lograr un desempefio organizacional deseable.
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VIl. RECOMENDACIONES
Con respecto a los resultados de la investigacion se presenta diversas
recomendaciones que son mencionadas a continuacion:

Primera. Se recomienda a los locatarios invertir en nuevos giros de negocio
0 nuevos productos para tener mayor afluencia de clientes y con ello promocionar
las ventajas de comprar en un mercado municipal a diferencia de los competidores
externos.

Asi mismo, se recomienda al Municipio en comunicacién con el
administrador del Mercado, tener mayor supervisién de los sectores con menor
transito de consumidores para realizar estrategias de promocién de productos.

Segunda. Se recomienda a los locatarios fomentar el buen ambiente entre
puestos, tener una competencia saludable y mantener la unidad en las reuniones
mensuales.

También se aconseja que la administracion pueda asistir a los locatarios que
tengan problemas de aspecto econdmico en el negocio o incomodidades con
puestos vecinos para el bien de ambas partes.

Tercera. Se recomienda al administrador del mercado realizar reuniones con
perspectivas de ventas, es decir; el desarrollo de puntos de ventas necesarias para
cada local, mejorar las areas verdes para tener un ambiente satisfactorio del cliente
y consolidar las estrategias para una gestion eficiente en cada sector del mercado.

Cuarta. Se recomienda al Municipio realizar mayores capacitaciones en el
ambito de procesos de marketing en general, para proveer a los locatarios
informacion que utilicen para mejorar sus ventas y realizar ferias itinerantes en el
parqueo de mercado para promocionar los productos ofrecidos

Quinta. Se recomienda a los duefios de los negocios mejorar la seleccion al
contratar nuevos trabajadores y sean un apoyo y un agregado de valor en la tienda
y contratar a trabajadores con un determinado perfil basico con experiencia en
ventas y no enfocarse solo en personas con vinculos familiares para que el
desemperio del negocio pueda tener diferentes perspectivas e ideas.

Sexto. Se recomienda al Municipio contratar agentes externos para el
desarrollo comercial y transformacion cultural en el Mercado San Pedro, con eso
se espera que cambien la perspectiva de los locatarios y fomentar la

profesionalizacion y control en el desempefio.
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ANEXOS

ANEXO 01. Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Cultura organizacional  Relaciones 1.2
Familiares
Administraciéndela 3,4
empresa
: : ‘2 : Comunicacion 5,6
La profesu_)nallzacmn €s un proceso de _cam_t’)lo La variable profesionalizacién fue Resistencia al 7,8
en la propiedad y gestién de una organizacion . . h
i medida en base a las cinco cambio
(Howorth, Wright, Westhead, y Allcock,2016), : . .
citado en (Marcelino, Torres, Mufioz, & dimensiones: cultura i
g ’ < organizacional, liderazgo, Capacidad de 9,10 Ordinal
Camacho, 2020);Seguln Vega, Flores, Solis 'y Oy y adaptacion
. . AR S capacitacion, seleccién y proceso 5 X )
Chévez (2013), la profesionalizacion tiene como de profesionalizacion. Sera Seleccién Perfil del profesional 11,12
dimensiones a 5 factores: cultura organizacional, : . P Proceso de 13,14
) o ) ) 1 medida mediante la técnica de la i
Profesionalizacion liderazgo, capacitacion, seleccion, proceso de ; seleccion
. R encuesta y como instrumento se ; o
profesionalizacion. < el . . ik Liderazgo Experiencia 15,16
tomara el cuestionario tipo Likert. profesional
Habilidad 17,18
profesional
Capacitacion Incorporacion de 19,20
directivos no
familiares
Seleccion de 21,22
directivos
Proceso de Protocolo familiar 23,24
profesionalizacion Asesores externos 25,26
Mecanismos de 27,28
preparacion
La variable desempefio Operacién de Mercado ~ Competitividad 29,30
El desempefio es entendido como el rendimiento organizacional fue medida en Costos 31,32
y la forma en que se ejecutan las operaciones base a la dimensién de operacién Mercado 33,34
Desempefo (Chinchay,2019), segin Sanchez y De la Garza de mercado y la segunda Productos y 35,36
Organizacional (2018) el desempefio organizacional se divide en dimension es el rendimiento. Rendimient ;er\gc'(i.s idad 37 38
operacion de mercado y el rendimiento. Sera medida mediante la técnica  ~endimiento E;i%i:r?cli: a 39,40
_de la encuestaycorrjoI organizacional
instrumento se tomara e Coordinacién 41,42

cuestionario tipo Likert

interorganizacional
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ANEXO 02. El céalculo de la muestra

Para hallar la muestra se utilizo la siguiente férmula:

DATOS:

z2.P.Q.N
T e2. (N—=1)+2z2.P.Q

n

N: poblacién

n: tamafio de muestra

z: valor z correspondiente al nivel fijado

p: proporcion que se supone que existe en la poblacion

e: precision o error admitido

S: desviacion estandar muestral

Formula:

_ NxZ?P(1-P)
(N—-1)e?2+z%p(1—p)

n

510 x 1.962 x 0.5(1 — 0.5)

"= (510 — 1)0.05% + 1.962 x 0.50(1 — 0.50)

n = 219.3577858
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ANEXO 03. Escala de valoracion de Rho de Spearman

Rango

Correlacion

Desde-0.91 hasta -1.00

Desde -0.76 hasta-0.90

Desde-0.51 hasta -0.75

Desde-0.26 hasta -0.50

Desde-0.11 hasta -0.25

Desde -0.01 hasta -0.10

0.00

Desde 0.01 hasta +0.10

Desde 0.11 hasta +0.25

Desde 0.26 hasta +0.50

Desde 0.51 hasta +0.75

Desde 0.76 hasta +0.90

Desde 0.91 hasta +1.00

negativa perfecta
negativa muy fuerte
negativa considerable
negativa media
negativa débil
negativa muy débil
No existe correlacion
positiva muy débil
positiva débil
positiva media
positiva considerable
positiva muy fuerte

positiva perfecta

Adaptado en base a : Hernandez,Fernandez & Baptista (2014)
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ANEXO 04. Escala de alfa de Cronbach

Niveles de confiabilidad

Valores Niveles
Mayor a 0.9 Perfecta
Mayor a 0.8 Elevada
Mayor a 0.7 Aceptable
Mayor a 0.6 Regular
Mayor a 0.5 Baja
Mayor a 0.4 Nula

Fuente : adaptado Hernandez,Fernandez, & Baptista (2014).
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ANEXO 05. Instrumento de Recoleccién de datos
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FICHA DE ENCUESTA
Buenos dias, estimado comerciante, las siguientes preguntas son realizadas con
motivos estrictamente académicos, las respuestas ayudaran a completar una
investigacion sobre la profesionalizacion y el desempefio organizacional, entonces
la informacién obtenida sera confidencial.

Instrucciones: La respuesta debera ser marcada con un aspa(x)

ESCALA DE |1 2 3 4 5
VALORACION | NUNCA CASINUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE | SIEMPRE
VARIABLES Opcidon de respuesta
V.1.Profesionalizacion 1 2 3 4 5
items nunca | Casi A Casi siempre

nunca veces | siempre

Relaciones familiares:
¢ Considera que tener un integrante de su familia trabajando

con usted favorece al negocio?

¢,Cree usted que en los negocios familiares existe una buena

relacion entre hermanos?

Administracion de la empresa:
¢ Considera que los fundadores de las empresas familiares

deben ser los administradores?

¢,Cree usted que el manejo total del negocio se deberia

delegar a los hijos?

Comunicacioén:
¢ Considera usted que existe una buena comunicacién con el

administrador del mercado?

¢,Cree usted que existe una buena comunicacion con sus

clientes?

Resistencia al cambio:
¢Toma en cuenta las ideas de sus hijos para mejorar el

negocio?
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8 | ¢Considera usted que sus hijos deberian quedarse con el
negocio?

9 | Capacidad de adaptacion:
¢Considera que tener productos sustitutos mejoraria sus
ventas?

10 | ¢Cree usted que la tecnologia ayudaria a mejorar su negocio?

11 | Perfil del profesional:
¢ Considera que un nuevo empleado deberia conocer sobre
ventas?

12 | ¢Considera que un nuevo integrante deberia ser
comunicativo?

13 | Proceso de seleccion:
¢Ha considerado tener mayor rigurosidad en elegir a un
empleado?

14 | ¢Al seleccionar a un postulante se sigue el proceso de
seleccién correcta?

15 | Experiencia profesional:
¢, Cree usted que los afios en el negocio hacen un buen lider?

16 | ¢Considera que el buen lider deberia ser una persona
comprometida con los colaboradores?

17 | Habilidad profesional:
¢, Considera que sus habilidades para el negocio le permitirian
sus ingresos?

18 | ¢Considera usted que la habilidad de ventas en los empleados
es la suficiente?

19 | Incorporacién de directivos no familiares:
¢ Considera que la capacitacion en su negocio por parte de la
administracion local deberia ser continua?

20 | ¢Considera que la incorporacién de empleados no familiares
podria generar conflictos familiares?

21 | Seleccidon de directivos:
¢, Ha considerado dejar su negocio a otra persona que no sea
su familiar?

22 | ¢Considera que las nuevas ideas siempre son buenas para el
negocio?

23 | Protocolo familiar:

¢Considera que tener una hoja de funciones ayudaria al

negocio?
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24 | ¢Considera usted que tener normas de convivencia ayudaria
al negocio?
25 | Asesores externos:
¢Ha considerado las recomendaciones de personas no
familiares que acuden a su negocio?
26 | ¢Ha considerado buscar una persona que lo capacite para
mejorar sus ventas?
27 | Mecanismos de preparacion:
¢, Considera que los cambios en la administracion del mercado
favorecen a la empresa?
28 | ¢Cree usted que las ventas online favorecen un negocio?
29 | Competitividad:
¢Apoya a la empresa para ofrecer nuevos servicios por delante
de sus competidores?
30 | ¢Esta pendiente del trabajo de sus competidores?
31 | Costos:
¢ Usted reduce los costos unitarios de los clientes?
32 | ¢Esta en busca de otros proveedores para reducir sus costos?
33 | Mercado:
¢ Esta pendiente de los pagos a crédito y de pagos en linea?
34 | ¢Ha considerado tener otro puesto en el mercado u otra zona?
35 | Producto y servicios:
¢, Ha considerado vender otro tipo de productos o servicios?
36 | ¢Ha considerado vender productos o servicios con ofertas o
descuento?
37 | Productividad:
¢, Sus empleados o usted tiende a realizar sus tareas de forma
rapida?
38 | ¢Usted, mide los tiempos para cada tarea realizada?
39 | Eficiencia Organizacional:
¢, Usted, contabiliza los recursos que tiene a menudo?
40 | ¢Usted cuenta con un respaldo de dinero adicional para su
negocio?
41 | Coordinacion interorganizacional:
¢Usted, tiene comunicacion con los clientes después de las
compras?
42 | ¢(Usted mantiene comunicacion con el administrador del

mercado?
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ANEXO 06. Validacion de Expertos

I

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLED

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
DRATOS GENERALES:
1.1. Apsilidos y nombxres dal informante: Mg. CERVANTES RAMON, EDGARD FRANCSCO
1.2 Cargo e Insttudon donde kabora:  Docente a bampo Comgleto - UCY

1.3 Espedalidad del experto.  INVESTIGACION
1.4. Nomitre del Instrumento moltivo de 1 evaluacdn: Cuestionano

15, Autor(es) odl retruments - RIVERA DURAN, YEFERSON RIGOBERTO

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (1): Profesionalizacién

Deficente | Reguibr | Bueno |Muaybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0.20% | 21.40% | 41-60% | &1-80% | #1.100%
CLARIDAD Esta formutado con lenguaje apropiado PO
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera cohererte y FO
Responde a las necesidades internes y
PERTINENCIA extemas de s invesbigacon FO
Esta adecuado para valorar aspectos y 0
ORGANIZACION |Comprende los aspectos en calidad y FO
danidad.
Tiene coherencia entre indcadores y ks 0
SUFICIENCIA pranreaey F
INTENCIONALIDAD | Etme ks etrateges que resporda & 0
propasito de la investSgaciin
Corsicera que los fems utizados en este BO
CONSISTENCIA | rstrumento son todos y cada uno propics
ded campo que se et investigando.
Considera la estructura del presente BO
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA L=SUSNo & quienes se dirge o
Instrumento
METCOOLOGIA Considera que los items meden lo que FO
pretende medr.
|
PROMEDIO DE VALORACION
W OPINION DE APLICACION:  Validoy splicable | x No valido i aplicable |

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de Investigacion?

80 %

Ate, 24 de agosto del 2021

Firma de experto informante
DNI N° 06614765
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Q0

Deficente | Begubw | Buemc |Muybuens | Excelonte
INDICADORES CRITERIOS 0-20% [ 29-40% | 41.60% | 61 -804 | 01100

CLARIDAD Esta formulad con lenguaie apropiado 20
ORETIDAD Esta expresado de manera coherenge y 50

lagica.

Repondie a lax reces dades inbernas v =i
PERTINENCIA encterroes che La | s

Esta adecumado para valorar aspedios v 50
ACTUALIDAD e=trategias de mejora
ORCANEZACKON |Comprende los aspectos en calidad y 20

dlaridad.

Tiere poererca sntre mdicadorss v las 20
SUFICIENCIA r——
INTENCICMALIDAD Extimn ke et que ressporga of 30

propasio de |a invesSgacidn

Corsicera que ks items utizads e et 20
CONSISTENCIA | irstnumento son todos v oada uno propios:

del campo que = e=t3 investigando.

Considera la estructura del presente 20

instrumenio adecuado al bpo de
COHERENCIA usuano & quienes e dirige e

Instrumenio

(Coni diera ques s e miden o gue 20
METOOOLOGIA (-

B0
PROMEDED DE VALORACION
. DQPINION DE APLICACION:  “élido y aplicable | X | Mo walido ni aplicable

I¥. PROMEDIO DE VALORACION: 20%

UHNHIYERSIDAD
CHSAR WALLE MY

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
DATOS GENERALESC
1.1, Apallidon y normbves del nformants: Dr. L CRLZ ARANGO DECAR DAVD
.2 Cargee Instiusin dondelabors; Decents 3 tempa Parcial - OV

|.5. Especiaidad del expenis:  PAVESTIGATION
1.4, Merritre ded Instrumients Mol de 8 evaliacien: Cuesionans

5. Auterles) def netnments RIVERA DURAN, YEFERSON RIGOEERTD

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (1): Profesionalizacidn

£Qué aspedos tendriz gue modificas, incrementar o suprimir en los instrumentos. de Imestigacidn?

ALe, 24 de agostn del 2021

Firma de expearto infermante
DI N* 059495398
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I

V. OPINION DE APLICACION: Valido y aplicable u“

ucv

Usivensinan
CrLAR VaLI IO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1. Apdidos y nombres del informanter Mg, CERVANTES RAMION. EDGARD FRANCSCD
12 Cargo e Insttuodn donde labarx  Docente a Sermpo Compledo - UCV

1A Especalicad del esperta:  NVESTIGACION
1. 4. Nombre dd Instrumento motvo de la evaluacion: Cuestorano

|5, Actonies) def retrumenta RIVERA DURAN, YEFERSON RIGOBERTO

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (2): desempeiio organizacional

Deficionts | Rogelr | Susso | Muydeeso | Exceleni

INDICADORES CRITERIOS 0-2% |21-a0% |45-s0% | 55-80% | #1100
CLARIOAD Esta formudado con ienguaje agropiado 79

Esta expresado de manera coherene y 79
OBIETMDAD Kgica.

Responde 2 126 necesidades aemas y 79
PERTINENCIA oM de 12 Ivesigacin

Esta 2000uado pard vilOnY aGpectos ¥ 79
ACTUALIDAD estratogias de mayn
ORGANIZACION Comprende ks aspecios en calidad y 79

daridad.

Tiene coterenda entre InSicadones y b 79
SUFICIENCIA Amensiones.
INTENCIONALDAD| B 85 eiategias e nespenca 3 79

propiaito de 2 nvestigacdn

Consdon que los bams ulzmdos on este 79
CONSISTENCIA | instrumentn son todos y Gada o progios

O AmEo Que Se el Investigando.

Consdera b estructura ool presente 79

instrumento adecuado al tipe de
COHERENCIA LSUNI0 2 Quienes se drige o

Instrumento
METOOOLOGIA Considera que kos ltems miden lo que 79

pretende modr.

79
PROMEDIO DE VALORACION

No vakdo ni aplicable D

¢Qué aspectos tendria gue modificar, Incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacian?

IV. PROMEDIO DE VALORACION: |  79%

Ate, 24 de agosto ded 2021

o

.............................
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ay) UCV
UHIVERSIDAD
CHSAR WValllbm

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GEMERALES:
1.1. Apsilidos y norbres el informants: Or. LA CALZ ARANGE DSCAR DAVD
|.2. Cango-e Instiucion donde kabora: Docente a termpo Pardal - LICY
1.5 Esperialidad del experio;  INVESTIGADION
L. Merribre del Instrument molive de b evaluacin: Cuestionars
L5, Autor{es) del rstrumentr - RIVERA DURAN, YEFERSON RIGOBERTO

IV.  ASPECTOS DE VALIDACION:

VARIABLE (2): desempefo organizacional

Deficente | Reguby | Buenc | Muybuens | Excelonte
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41 -60% | &1 -B0% | B1-100%

CLARIDAD Exta formulara con benguaje apropisde 81
CRIETIVIDAD Esta expresado de manera coherente 51

lagica.

Reponce 3 las neres cades iInherns v Bl
PERTINENCIA exherrias de L imeestigacon

Esta adecuado para valorar aspectos 81
ACTUALIDAD estrategias de mejora
ORGANEACKON |Comprende los aspertos e calidad y 51

dlaridad.
SUFICIENCIA Tiene coberenca entre: indicadores y s 81

dimersiones.
INTENCIOMALIGAD)| B3 15 etrategyas que resportda a 81

propasito de |a invesSgacion

Ciormdera oue ks i ulizados =n et 51
COMNSISTENCIA | irstnuments son fodos v cada uno progics

del campo que s e=ta investigandio.

Considera la estructura del present= izhi
COHEREMCIA imstrumenio adecusdo al tpo de

usuano a quienes se dirige o

Instrumenko

Considera que los items miden o g 151
METOOOLOGIA petende med.

81
PROMEDED DEVALORACION
IV. OPINION DE APLICACION:  Walido y aplicable | X Mo walido ni aplicable -

i0ué aspedos tendria gue modificars, Incrementar o suprimir 2n s nstrumentos de investigacidn?

I¥. PROMEDIO DE VALORACION: 1%

Ate, 24 ge agosto del 2021

Firma de experto informants
DRI N* 05495298



V. PBROMEDIO DE VALORACION:

ucv

UNIVERSIDAD
CrSAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
RATOS GENERALES:

L1, Apelidos y nomibres del informante Mg MASIAS FERNANDEZ MER| GEMEL)

12. Cargo e Instiucén donde aborxr  Docerte a bermpo Campleio < UCV

13, Especaliciad ded enpertr  INVESTIGACION
4. Nombre ded Irstrumnento molvo de fa evahasodn: CussSonarnio
LS Autor{es) delirstruments: @ RIVERA DURAN, YEFERSON RIGOBERTO

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (1): Profesionalizacion
Deficente Bueno | Meybueo | Excelento
INDICADORES CRITERIOS 0.20% |20-40% | a1.60% | 61-20% | .900%
CLARIDAD Esta formuiado n lenguage apropiado pO
OBJETIVIDAD Esta expresada de manera coherente y PO
Kgica.
Responde 3 |as necesidades rtemas y 0
PERTINENCIA otemas de b investighadn E
Esta adecuado para valorar aspectos 0
ACTUNIDAD estrategias de mejora ¥
ORGANIZACION |Comprende los aspectos en calicad y B0
daridad.
Tiene coherencia entre indicadores y las Bo
SUFICIENCIA
INTENCIONALIDAD | E58m 35 estratngens que resgonch 3 B0
propdeito de & investigacon
Conader que los hems uitmas on ese Bo
CONSISTENCIA | nstrumento son todos y cada uno propios
del campo que se et nvestigando.
Considera I3 estruchara 0 presente )
Instrumento adecuado & tipo de
COHERENCIA USUNI0 3 quienes se dirige of
instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que PO
|pretende medr.
0
PROMEDIO DE VALORACION r
M. OPINION DE APLICACION:  Vaidoy aplicable XJ Novdmria;lcabie{ -

&Qué aspectos tendria que modificar, incrementar © Suprimir en oS instrumentos de investigacidn?

80 %

Are, 24 de agosto del 2021

DNI N° 70168829




L

V. OPINIOH DE APLICACION: Vilido y aplicable | ¥ |

ucv

LIsivE eRibaDs
CFSaE VLD

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GEMERALES:
IL1. Ageliios ¥ NOMIres del informanie Mg MAEIAE FERMANDEZ MERI GEMELI
12, Camo e Insiiiucin donde labora:  Docenite a benpo Compielo - LICY

13, Esperialiied del eaperir  INVESTIGACION
L. Mambre del Irskumeniomolg de la svalusadn Cussionana

L5 Ausonfes] delirsinumenin; | RIVERA DURAN, YEFERSON RIGDBERTD

ASPECTOS DEVALIDACION,
VARIABLE (2): desempefio arganizacional

Delicen | Reguar | Bueno | Muybueno | Exceleria
INDICADORES CHITERIDS D-20% |20-40% | 1.60% | 61.m0% | moi0es

CLARIDAD Esta formulach mn kenguaje apmpiado 79
OEJETIVIAD Esta expresado de manera coberente y il

g

Resporade 3 las necesidades imtemas y (79
PERTIMENCTA EtEmas de b imeshigaoin

Esta adecuado para valorar aspechos v (79
ACTUNLIDD estrategias de mejora
ORGANIZACION |Comerende i aspectos en calidad y 79

daridad.

Tiene mhemenda entre indicadones v ks il
SLIFICIEMCIA dimengiones.
INTENCIOMAL I | Etima s esrategis gue mepords o 79

propdsin de b ireshgaciin

Corsider que b ierms Lz o e 79
CONSISTENCIA | nstrumanto son maos s LN propas

del campo que st etd iInvesigando.

Considera la estruchurs dd presents il
COHERENCIA Instnamenio aoscusdo 3 Hpo de

LU & quienss se dirige el

Instnamento
METODOLOGD, |Considera que los fems miden o que 79

pretende medir.

79
PROMEDED DE VALDRACIEON

Mo valido ri apicable _|

EQué aspedes tendria que modificar, mcremenitas o Suprimic en oS irstrumentos de irmestigacidng

V. PROMEDIO DE VALORACION: | 70 % |

abe 24 de agasto ded 2021

Frma de experto informante
DML N® PD1E8E0G
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ANEXO 05. Autorizacién de aplicacion del Instrumento

MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE MALA

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Mala, 25 de Junio del 2021

CARTA N°033-2021-SGDE-GDESM-MDM

Sefior:
RIVERA DURAN YEFERSON RIGOBERTO
Presente, -

Referencia: Informe N°063-2021-AM-SGDE-MDM
Asunto: Solicita autorizacion para Proyecto
de Investigacion Cientifica

De mi especial consideracion:

Por medio del presente me dirijo a usted, para hacerle llegar los
sdudoscmdabsmnombredelaMunlcbaﬂdalesﬂaIdeMdaydpmwmmwidad
de Sub Gerente de Desarolio Empresarial de esta Corporacion Edil

Que, en atencion al informe, presentado por el Administrador del
MemdoMW.mlawdnﬂdnqmahvésdomwhpmmndoporRNERA
DURAN YEFERSON RIGOBERTO, alumno del X ciclo de la carrera de Administracion de
IaUandMWVdeb.mmmﬁnmmmumde
Investigacion Cientifica con los comerciantes y usuarios de los Mercados San Pedro de
Mala y Virgen de las Mercedes.

Por lo tanto, se hace conocimiento que la Sub Gerencia de Desarrollo Empresarial,
OTORGA la autorizacion a RIVERA DURAN YEFERSON RIGOBERTO para que pueda
realizar dicho proyecto de investigacion en los Centros de Abastos mencionado lineas
amiba, :

Sin otro particular, quedo de Usted,

Atentamente;
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2086 24445344345 4454434544533 3332432312 4212333333
209 1222123212122 22321223233 12122223212 321123 1212
2100 3 3333333333 3333434334343 3333434333333 33333
211 35425435424 4555433443434 4343333443 343555752
212 33343433434 3333343433332 1222122212112121112127:2
213 22245344343 4454434344533 3333343343 4333123122
214 132331232123 3232323233232 3324234434 3445137123
215 3 3343433434 3333343433332 1212321323 2221123 1213
2160 22245344345 4454434544533 3333533545453 35127122
217 3 3444334433 4443453443454 453344433 4 44543543
216 44443343333 3335335435433 5335335335435 33533
219 2123123323122 2122223232232123421321212312 12112372
220 222212243334 3433434333432 2433353354212 1212127372
221 2123225445453 443 45445434 34323433 3 4 343 34 343
2220222212122 12 2332332423324 321323314 4234431271272
23 121232123121 2322213212123 2113434334 343331121
224 3 3343433434 3333343433333 3335335435454 45 333
2251222 45344345 4454434544534 5335335433 33533543
2260 33443334433 3443344333445 333334433 4 44543533
2270 3 3333333333 3335335443433 4343334333353 35433
228 3 3445334453 4445344345344 3454454354445 45543
229 232123223312 32212123212222 12333444444 333 3 3 33 3
230 23231223343 4333434434334 3232221212223 12 31212312
2310 232322212122 2323223223433 33433443 3 4 343 3 3 4372
2320 34333434334 3433343224343 343433344 3 45445434
233 32443433333 2113133332132 12321221113 3232212172
234 34443434343 4333353333533 5433543335 33 4 4 3 4 3
235 34443343444 1444434323333 533544343 3 34454534
236 3 2233433343 4334343334322 453443454 4 333 34334
237 44442544545 3443454343343 4333343343 433 33 433
238 44344434434 44343 34343334 544553443 4 33434333
239 54535533335 5453443454453 3335334453 443 45 445
240 3 3444354435 44433 45334545 4335444354 44543543
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