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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo Identificar como se desarrolla la direccién de
personal en la Micro y Pequefia empresa Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020. La
investigacion fue de disefio no experimental — transversal- descriptivo; al ser una investigacion
de caso se trabajé con 11 trabajadores de la empresa cebicheria Marino Bar. A quienes se aplico
un cuestionario de 20 pregunta, a través de la técnica de la encuesta, obteniendo los siguientes
resultados: el 100% de los trabajadores mencionaron que siempre los ambientes laborales son
seguros, un 90.9% de los empleados manifestaron que siempre la empresa desarrolla la
evaluacion del desempefio empleando la lista de verificacion y un 90.9% de los trabajadores
mencionaron que siempre se suscitan buenas conductas dentro de la cebicheria. Concluyéndose
que la empresa Marino Bar, caracteriza la direccion de personal desarrollando el método de
evaluacion mas utilizado, la lista de verificacion ya que es un método mas sencillo y facil; con
respecto a la seguridad e higiene laboral, la empresa brinda condiciones laborales favorables en
relacion a los ambientes seguros y 6ptimos en los cuales los trabajadores desempefian sus

funciones cumpliendo adecuadamente con sus jornadas de trabajo habitual.

Palabras clave: Direccion de personal, evaluacion, relaciones laborales.
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ABSTRACT

The objective of the research was to Identify how the personnel management is developed
in the Micro and Small Company Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020. The research was
of a non-experimental - cross-sectional-descriptive design; Being a case investigation, we
worked with 11 workers from the Marino Bar cebicheria company. To whom a 20-question
questionnaire was applied, through the survey technique, obtaining the following results: 100%
of the workers mentioned that The work environments are always safe, 90.9% of the employees
stated that the company always develops the performance evaluation using the checklist and
90.9% of the workers mentioned that good behaviors are always elicited within the cebicheria.
Concluding that the company Marino Bar, characterizes the personnel management developing
the most used evaluation method, the checklist since it is a simpler and easier method; With
regard to occupational safety and hygiene, the company provides favorable working conditions
in relation to safe and optimal environments in which workers perform their functions by

adequately complying with their normal working hours.

Keywords: Personnel management, evaluation, labor relations.
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l. INTRODUCCION

En los dltimos tiempos se ha desarrollado las Micro y Pequefia empresa muy rapidamente,
creando siempre ideas de negocios innovadoras, de alto rendimiento, desarrollando y llegando
a mas mercados satisfaciendo las necesidad y expectativas de los consumidores, estos tipos de
empresa provocan en el pais crecimiento y desarrollo economico Yy la creacion de nuevos
puestos de trabajo; el desarrollo de estas estan a cargo del recurso mas importante y el que le da
vida a la organizacion, es el recurso que puede hacer posible que los procesos marchen, que en
esta se desarrolle estrategias, enriqueciéndose de conocimientos, habilidades y que hagan de la
imagen de la empresa un logo de emprendimiento y calidad; este recurso es el recurso humano;
que, gestionando y direccionando los objetivos que se tiene en el area de recursos humanos a
fin de ayudar, respaldar y participar ante cualquier falencia que se presente en la realizacion de

los objetivos.

La gestion de calidad es un sistema formal que permite documentar procesos,
procedimientos y responsabilidades, orientado a acciones y soluciones bajo el enfoque de

mejora continua dentro de una organizacion.

Las organizaciones son sistemas de actividades que se desarrollan con el esfuerzo de
personas que se unen para llevar a cabo objetivos comunes. Estds mismas se desarrollan
dependiendo de personas quienes dirigen, controlan y haran funcionar las operaciones en la
organizacion.; asi mismo, son agentes de cambio y socios empresariales para sus clientes
internos. “por esto el profesional de RR.HH tiene una mirada global sobre el negocio, aporta
retencion del talento, logra que la gente esté medianamente satisfecha y comprometida; y

gestiona las intangibles como son los conocimientos” (GhidiniRodil, 2014)

En América latina se considera que la funcion de gestion del talento es una tarea

administrativa de soporte, mientras que en empresas multinacionales consideran el area



como asesor estratégico. “El 70% de las empresas de estos paises consideran que el rol
de RR.HH es netamente soporte administrativo y el 30% se encarga de cumplimiento de
politicas, a diferencia de otros paises donde el 80% las consideran a la misma como un
asesor estratégico" Por lo mismo se ha visto importante analizar el perfil con el que se
debe contar para desarrollar esta area sus conocimientos, habilidad y competencias que
seran claves para asegurar la sostenibilidad y crecimiento del negocio (Deloitte, 2018,

p.07)

Es importante saber que en el Peru se esta gestionando el talento humano en dos grandes
tendencias, donde por un lado se encuentran las medianas y grandes empresas competitivas,
siendo muchas de ellas transaccionales quienes estan predominadas por sus casas matrices en
las que trabajan con una estrategia de gestion, donde la injerencia en la toma de decisiones lo
tienen los ejecutivos de RR.HH; “mientras que por otro lado encontramos el conjunto de
MYPES en donde no se desarrolla la gestion de personal tan estratégicamente; sino mas bien
que se cuenta con una persona que se encarga de administrar el personal y se encarga a la vez
de la planilla” Como es de esperarse, solo en la primera tendencia se han podido gestionar con
calidad méas que en el segundo caso. (Sala de prensa noticias y novedades ESAN, 2017, parr.

04).

En el distrito de Chimbote se encuentra ubicada la Cebicheria Marino Bar, la cual presenta
problemas sobre direccion de personal debido a que la adquisicion de capacidades
interpersonales y sociales no forman parte de los programas de capacitacion de la empresa, la

desempefio laboral ocasiona exposicion de tensién emocional a los trabajadores

Por lo anteriormente expresado se planted la siguiente pregunta de investigacion: ;Cuéles
son las principales caracteristicas de la direccion de personal en la micro y pequefia empresa

Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020? Para dar respuesta a la pregunta de investigacion se

2



planted el siguiente objetivo general: Determinar las principales caracteristicas de la direccion
de personal en la micro y pequefia empresa Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020.

Para alcanzar el objetivo general se planted los siguientes objetivos especificos: Detallar los
métodos de evaluacion del desempefio laboral en la Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020.
Detallar cobmo se desarrolla la capacitacién de los empleados en la Cebicheria Marino Bar,
Chimbote, 2020. Describir el sistema de compensacion laboral en la Cebicheria Marino Bar,
Chimbote, 2020. Conocer la higiene, seguridad y calidad de vida laboral en la Cebicheria
Marino Bar, Chimbote, 2020 y Describir las relaciones laborales en la Cebicheria Marino Bar,

Chimbote, 2020.

Respecto a la justificacion, el presente trabajo tuvo como finalidad dar a conocer las
caracteristicas de la direccion de personal realizando estudios y analizandolas con las teorias;
obteniendo resultados mas amplios gracias a que el estudio es relevante en lo social por que
trabajaremos en la amplitud de conocimientos del investigador, organizaciones, clientes
internos y externos asi como para los Micro y Pequefios empresarios que quieran aprender sobre

el tema.

La investigacion fue de disefio no experimental — transversal- descriptivo; al ser una
investigacion de caso se trabajé con 11 trabajadores de la empresa cebicheria Marino Bar. A
quienes se aplico un cuestionario de 20 pregunta, a través de la técnica de la encuesta,
obteniendo los siguientes resultados: el 100% de los trabajadores mencionaron que siempre los
ambientes laborales son seguros, un 90.9% de los empleados manifestaron que siempre la
empresa desarrolla la evaluacion del desempefio empleando la lista de verificacion y un 90.9%
de los trabajadores mencionaron que siempre se suscitan buenas conductas dentro de la
cebicheria.

Concluyéndose que la empresa Marino Bar, caracteriza la direccion de personal

desarrollando el método de evaluacion mas utilizado, la lista de verificacion ya que es un

3



método mas sencillo y facil; con respecto a la seguridad e higiene laboral, la empresa brinda
condiciones laborales favorables en relacién a los ambientes seguros y 6ptimos en los cuales

los trabajadores desemperian sus funciones cumpliendo adecuadamente con sus jornadas de

trabajo habitual.



1. REVISION DE LITERATURA

2.1.Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Almeida (2016) en su tesis titulada Analisis de la gestion del talento humano de empresas
dedicadas al disefio y produccion de sefialética y rotulacion, en el distrito Metropolitano de
Quito, durante el afio 2014. Propuso el objetivo general: Identificar la situacion actual de la
gestion del talento humano en las empresas dedicadas al disefio y produccion de sefialética y
rotulacion, en el Distrito Metropolitano de Quito, durante el afio 2014. En la metodologia se
realizo a partir de un proceso de recopilacion de informacion como resultado de un andlisis de
la teoria y de un estudio de campo, todo ello con la finalidad de analizar la gestion del talento
humano en las empresas de rotulacion y sefializacion, para determinar las problematicas y
proponer soluciones. Los resultados obtenidos fueron: Si los empleados se encuentran
motivados para alcanzar las metas, un 67% respondidé que esto sucede generalmente, el 22%
afirmé que casi siempre, el 8% confirmd que rara vez y el 2% menciond que nunca. Para los
encuestados el departamento de talento humano nunca vela por el personal de la empresa (33%),
el 31% indica que rara vez, el 20% generalmente, y el 16% refiere que casi siempre. Con ello
se ha logrado completar el analisis de la gestién del talento humano en las empresas, lo cual
Ileva a la posibilidad de que los actuales problemas se pueden solucionar con la implementacién
de un modelo de gestién de talento humano, que este justamente direccionado a mejorar las
condiciones del talento humano, ademas de tener pasos a seguir para seleccionar, contratar,
inducir, capacitar, evaluar y mantener al personal motivado, de forma que se cumpla con el

perfil establecido para el cargo en el cual se va a desempefiar.

Gonzéles (2016) en su tesis titulada La Importancia y Vision Estratégica de la Funcién
De Recursos Humanos. Una aproximacion a la Empresa Canaria. Su objetivo general fue:

Conocer cuél es la importancia real que le dan las empresas de nuestro entorno a su



departamento de Recursos Humanos. El tipo de investigacion fue descriptivo, no experimental
transversal. Su técnica fue la encuesta y su instrumento un cuestionario; Su poblacion fue 200
empresas y su muestra 20. Los resultados obtenidos fueron: Para saber si las empresa cuentan
con un programa de desarrollo de personal arrojando que 10 empresas siendo el 50% si tienen
un programa de desarrollo de personal mientras que la otra mitad no cuentan con los programas
de desarrollo de personal. Como conclusién: Incidiendo en la falta de cultura de Recursos
Humanos, hemos visto cémo empresas pequefias tenian departamento propio y realizaban
acciones de desarrollo de personal, mientras que otras muy grandes, con capacidad econdémica
y personal para tener unos Recursos Humanos pioneros no le prestan atencion y los

infravaloran.

Majad (2016) en su articulo cientifico titulado Gestion del Talento Humano en
Organizaciones educativas. Tuvo como objetivo general: conocer la Gestion del Talento
Humano para el Fortalecimiento del Trabajo Corporativo en las escuelas estadales del
municipio San Cristébal del estado Tachira. La investigacion fue descriptiva con disefio de
campo y modalidad de proyecto factible, cuantitativo, con disefio no experimental de tipo
transaccional; Su poblacién fue 20 escuelas y las unidades informantes fueron 431 docentes y
40 directivos a quienes se les aplico el instrumento de recoleccion de informacion siendo la
muestra la misma. Los resultados obtenidos fueron: relacionadas con el reconocimiento
personal, 79,3% a veces y 16,3% nunca. Para el indicador salud organizacional, en cuanto a si
en la institucion educativa ofrecen condiciones favorables para que el trabajador logre su mejor
desempefio, se observa una situacion medianamente favorable. Como conclusion tenemos en
tal sentido, que al proponer el modelo de gestion, se tiende a transformar la administracion de
personal en una interrelacion humana, donde la induccion sea un proceso constante de

adaptacion y conocimiento general y la evaluacion del desempefio se transforme en una



oportunidad de crecimiento, tomando en cuenta, en funcion de los principios y objetivos
organizacionales, que los planes se realicen con base en gustos y aptitudes de cada quien,

ademas de que los reconocimientos se fijen por capacidades, conocimientos y productividad.

Rodriguez (2015) en su tesis denominada Propuesta de un modelo de gestion del talento
humano basado en competencias, desde la caracterizacion del clima organizacional en la
corporacion internacional para el desarrollo educativo — CIDE. Se tuvo como objetivo
general: Caracterizar variables del clima organizacional en CIDE, relacionadas con la
comunicacion, el trabajo en equipo, el liderazgo y la realizacién personal, para disefiar un
modelo de gestion del talento humano que potencien el bienestar y el desarrollo humano de los
docentes. La metodologia fue un enfoque mixto, el cual implica la utilizacion de un conjunto
de procesos de recoleccidn, analisis y vinculacion de datos de tipo cuantitativo y cualitativo;
tipo descriptivo. Obtuvo los siguientes resultados: La existencia de canales y procedimientos
para dar informacién relacionada con el desempefio de la funcién es percibida como alta en un
37%, seguida de un 29.6% que la considera media, un 18.5% la percibe como muy alta, un
11.1% como baja y un 3.7% la percibe como muy baja. En lo relacionado con el reconocimiento
economico del rendimiento laboral, la percepcion es del 40.7% media, 29.6% baja, 14.8% muy
baja, 7.4 % alta y 7.4% muy alta. Lo anterior permite observar que en la mayoria de categorias
se considera el nivel medio, llamando la atencion que los docentes de medio tiempo y
honorarios reportan los porcentajes de muy alto, solo los docentes de término indefinido
reportan el nivel alto.Concluyé argumentando que el nivel correspondiente al salario, se
caracteriza por una percepcion media y baja por parte de los docentes, en cuanto a los salarios
establecidos por la institucion, asi como las estrategias de reconocimiento del rendimiento
laboral presentados por éstos. Por tanto se concluye que es un aspecto de tipo critico a ser

reevaluado, en el momento de revisar los perfiles y requisitos exigidos, los planes de



capacitacion y promocion y la evaluacion docente, para generar condiciones mas equitativas

entre el requisito y el reconocimiento.

Ghiglione (2016) en su tesis titulada Gestion de RR.HH del personal de planta
permanente de la Honorable Camara de Diputados (Provincia de La Pampa). Desafios para
una adecuada evaluacion de desempefio. Su objetivo general fue: Generar conciencia de la
necesidad de evaluaciones periddicas de desempefio del personal de planta permanente en los
ambitos de la Administracion Publica como insumo necesario para la mejora continua en la
gestion integral y en particular de sus RR.HH. La metodologia de investigacion a utilizar
adquiere esencialmente el carécter de cualitativa. Obteniendo los siguientes resultados: De la
investigacion surgen tres indicadores con valores preocupantes que deben ser atendidos de
inmediato. Estos son: Tiempo promedio de cobertura de las vacantes (50%), Cantidad de
personas capacitadas (48,72%) y Relacion altas / bajas (42,92%). Propusimos algunas pautas
bésicas, tales como eliminar las trabas burocraticas, promover la formacion, despolitizar y
profesionalizar las areas y el sistema de toma de decisiones, con el objetivo de corregir estas
probleméticas. Se tuvo como conclusion que los Recursos Humanos son el activo mas
importante dentro de las organizaciones publicas y representan el factor clave de éxito o fracaso.
Los responsables de la Direccion de Recursos Humanos de la Honorable Camara de Diputados
de la provincia de La Pampa son conscientes de la necesidad de desarrollar un sistema integral
de gestion de Recursos Humanos, que posibilite estimar el aporte real de los trabajadores a la
organizacion, mediante evaluaciones periodicas de desempefio, asi como plantear objetivos y

acciones de mejora continua.



Antecedentes Nacionales

Olivares (2019) en su tesis titulada Influencia de la gestion del talento humano en la
calidad de atencion en la empresa maderera TASMISA (tableros sefior de los milagros) s.a.,
en el primer semestre del afio 2018. Tuvo como objetivo general: Determinar si las deficiencias
en la gestion del talento humano influyen la calidad de atencion en la empresa maderera
TASMISA en el primer semestre del afio 2018. Usd la siguiente metodologia: no experimental
de tipo mixto (cualitativa y cuantitativa). Tuvo como resultados y conclusiones: Que si se
realiza una optima distribucion de la carga laboral entonces se influye favorablemente en la
calidad de atencion en la empresa maderera TASMISA,; puesto que actualmente existen areas
en laempresa donde hay mucha carga laboral y por otro lado hay trabajadores que tienen tiempo
de sobra o en todo caso estad mal distribuida la carga laboral, no hay un estudio al respecto. Se
pudo demostrar que si se logra realizar una eficiente distribucidn de personal entonces incidira
significativamente en la calidad de atencion en la empresa maderera TASMISA,; esto se puede
notar en el hecho de que hay areas con mucho personal cuando no es necesario que exista tanto,
como por ejemplo en el area de produccion donde si se necesita mano de obra que apoye y no
se hace una buena distribucion en este caso.

Mory (2018) en su tesis titulada Gestion de recursos humanos del Instituto Pedagogico
Nacional Monterrico, Lima, 2018. El objetivo general fue: Explicar como es la gestion de
recursos humanos del Instituto Pedag6gico Nacional Monterrico, 2018. El tipo de investigacion
basica, nivel descriptivo no experimental transversal. Su técnica fue la encuesta; Su poblacion
fue 115 y su muestra 89 trabajadores. Los resultados obtenidos fueron: De acuerdo a una
capacitacion, el 52,81% de los trabajadores percibieron de regular la capacitacion de personal,
43,82% percibieron como buena y solo el 3.37% lo percibieron como mala.Como conclusion
respecto de la dimension capacitacion del personal fue mas de la mitad de trabajadores

consideraron de regular los participantes se refirieron con negativa en la capacitacion,



consideraron que no es suficiente el fortalecimiento de capacidades en la IPNM, ya que no logra
alcanzar a la mayoria 58 de funcionarios, existe muy poco ofrecimiento de ello la falta de
presupuesto por parte del gobierno central, no estan de acuerdo que solo se priorice capacitar al
personal de confianza del Instituto Pedagogico Nacional Monterrico, Lima, 2018.

De la Cruz y Manayay (2018) en su tesis titulada Propuesta de un programa de seguridad
e higiene industrial y su contribucion en la gestion de riesgos en la empresa MARKOS 490 —
Carnes y Parrillas. Su objetivo general fue: Proponer un programa de seguridad e higiene
industrial para la contribucion en la gestion de riesgos en la empresa Marakos 490 — Carnes y
Parrillas. El tipo de investigacion fue cuantitativo correlacional, de disefio no experimental. Su
poblacion fue 20 trabajadores y su muestra fue la misma. Los resultados obtenidos fueron: que
el 35% de los encuestados estd en total desacuerdo que las medidas de prevencion son las
indicadas contra los accidentes de trabajo, asimismo el 25% de los encuestados esta en
desacuerdo, el 10% esta totalmente de acuerdo y el 30% esta de acuerdo. Como conclusién:
Que en la seguridad e higiene industrial en la empresa Marakos 490 — Carnes y Parrillas; se
diagnostico que no existe un comité de seguridad e higiene en el restaurant Maracos 490 (75%),
para afrontar las incidencias que puedan surgir; asimismo las medidas de prevencion no son las
indicadas para prevenir los accidentes de trabajo (60%).

Surco (2017) en su tesis titulada La capacitacion de personal y el desempefio laboral en
la clinica Puno Sociedad de Responsabilidad Limitada periodo 2017. El objetivo general fue:
Determinar si contribuye la capacitacion de personal en el desempefio laboral de los
trabajadores de la clinica puno S.R.L.t.d.a periodo 2017. El tipo de investigacion fue
descriptivo, con enfoque cuantitativo y de disefio no experimental transversal. Su técnica fue la
encuesta; Su poblacion fue el 100% de los trabajadores y su muestra 26 trabajadores. Los
resultados obtenidos fueron: Que 3 colaboradores indican que a veces reciben capacitaciones

via online esto se ve reflejado en un 12% de los encuestados, 23 colaboradores indican que
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nunca son capacitados via online esto se ve reflejado en un 88% de los encuestados; también
tenemos otro resultado sobre que un 28% de sus colaboradores manifiestan que es excelente la
distribucion del espacio fisico de la clinica, un 52%;colaboradores manifiestan que es bueno la
distribucion del espacio fisico de la clinica y un 20% de sus colaboradores manifiestan que es
regular. Como conclusiones: El nivel de capacitacion de personal es “bueno” La capacitacion
es una de las funciones clave de la administracion y desarrollo del personal en las
organizaciones y, por consiguiente, se interesan cada vez mas en que las condiciones fisicas y
ambientales para desarrollar los eventos de capacitacion reunan los requisitos minimos
aceptables.

Cruz y Sanchez (2016) en su tesis titulada Plan de capacitacion para mejorar el
desempefio laboral del personal de la empresa publicidad y servicios generales Boga S.A. que
labora en el campus UPAO de la ciudad Trujillo en el afio 2016. Tuvo como objetivo general:
Determinar de qué manera un Plan de Capacitacion contribuye a la mejora del desempefio del
personal de la empresa PUBLICIDAD Y SERVICIOS GENERALES BOGA S.A. que labora
en el Campus UPAO en el periodo 2016. Se utilizé el disefio cuasi experimental con medicién
previa y posterior; utilizando la técnica la encuesta y como instrumentos el cuestionario para la
recoleccion de datos. Se consideré como poblacion a los administrativos y operarios de la
empresa, conformada por un total de 133 trabajadores los mismos que representaron la muestra.
Obteniendo los siguientes resultados De acuerdo a la pregunta si recibieron capacitacion al
momento de su iniciacién laboral el 46% muy en desacuerdo que en su plan de capacitacion
hayan tenido capacitacion al ingreso laboral. Como otro resultado tenemos a la pregunta si le
habian impartido algin curso de capacitacion dentro de la empresa durante su tiempo laboral a
lo que opinaron que en un 42% mostraban que estaban de acuerdo con la interrogante. Como
tercer resultado sobre si la empresa provee implementos de seguridad como (tapa bocas,

guantes, etc.) para realizar su trabajo eficiente; el 58% de los trabajadores mencionan gque estan
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de acuerdo con la interrogante. Satisfaccion: Como Ultimo resultado tenemos que el 47%
considera adecuado que la empresa proporciona todo lo necesario a sus trabajadores dentro de
su centro de trabajo para el cumplimiento de sus labores. Por ultimo se concluye que, el plan
de capacitacion contribuy6 a la mejora del desempefio del personal de manera significativa con

lo cual queda demostrada la hipotesis.

Antecedentes locales

Zamora (2019) en su tesis titulada Gestion del Talento Humano en personas con
habilidades diferentes en la Empresa Grupo Corporativo GS S.A.C, Chimbote 2018. Tuvo
como objetivo general: Describir la gestion del talento humano de las personas con habilidades
diferentes en la Empresa Grupo Corporativo GS SAC, Chimbote 2018. Su metodologia fue de
tipo descriptiva simple. Su poblacién y muestra fueron 25 trabajadores; su técnica fue la
encuesta y su instrumento el cuestionario. Los resultados obtenidos: En cuanto a programas
para mejorar las relaciones entre empleados el 0.00% de las personas con habilidades diferentes,
opina que no siempre se generan programas para mejorar las relaciones entre empleados, un
16% manifiestan que casi siempre se generan programas para mejorar las relaciones entre
empleados, por otro lado, también un 16% a veces se generan programas para mejorar las
relaciones entre empleados, un 44% casi nunca se generan programas para mejorar las
relaciones entre empleados y un 24% manifiesta que nunca se generan programas para mejorar
las relaciones entre empleados. Como conclusién: En la Empresa Grupo Corporativo GS S.A.C
se observa que un 56% de los empleados precisan que a veces o casi hunca deberian reconocerse
el trabajo realizado de acuerdo a su productividad y hay un reconocimiento, aprecio, clima
laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo; mientras que un 72% de las personas con

habilidades diferentes, manifestaron que a veces o casi hunca se logra una buena participacion
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laboral con todos sus comparieros, un 20% expresan que casi siempre se logra una buena

participacion laboral con todos sus compafieros.

Figueroa (2019) en su tesis denominada Gestion del talento humano del personal
contratado en la Municipalidad distrital de Independencia, 2018. Describir la gestion del
talento humano del personal contratado en la municipalidad distrital de Independencia, 2018.
El tipo de investigacion descriptivo simple no experimental transversal. Su técnica fue la
encuesta; Su poblacién fue 120 y su muestra 92 trabajadores de la Municipalidad. Los
resultados obtenidos fueron: De acuerdo a las relaciones laborales el 39.13 % considera que
nunca las relaciones entre los servidores son las adecuadas, el 47.83 % considera que a veces y
el 13.04 % consideran que siempre son las adecuadas. Como otro resultado tenemos la
seguridad y salud en el trabajo, que con el 27.17 % considera que nunca el personal siente
seguridad y salud en el trabajo dentro de la municipalidad, el 53.26 % consideran que a veces
y el 19.57 % consideran que siempre. Como conclusién a la dimension que abarca los resultados
es: El 43,48% del personal contratado en la municipalidad distrital del distrito de Independencia
— 2018 considera que la gestion de relaciones humanas y sociales que se realiza es deficiente,
otro 43.48 % consideran es regular y solo el 13.04 % lo consideran eficiente, afirmando que la
gestion de relaciones humanas y sociales municipales se presenta de manera deficiente y
regular.

Rosales (2018) en su tesis titulada Capacitacion y desempefio laboral de los
colaboradores de Grupo Pert L&J SRL, Lima 2017. El objetivo general fue: Analizar y
determinar como influye la capacitacion, en el desempefio laboral, en los colaboradores de la
empresa GRUPO PERU L&J SRL, Lima 2017. El tipo de investigacion aplicada, de caracter
descriptivo — correlaciona, de disefio no experimental. Su técnica fue la encuesta; Su poblacion
fue 15 y su muestra los mismos 15 trabajadores. Los resultados obtenidos fueron: para la

implementacion de los programas de capacitacion se debe tener en cuenta la induccién, las
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habilidades y la capacitacién combinada el 53% opina que esta totalmente de acuerdo para la
implementacion de los programas de capacitacion se debe tener en cuenta la induccién, las
habilidades y la capacitacion combinada; el 40% esta de acuerdo; y el 7% ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Por conclusiones que en 60% opina que esta totalmente de acuerdo con los tipos
de capacitacion que se brinda en la empresa. Esta informacion obtenida por laempresa GRUPO
PERU L&J S.R.L, nos dice que estan de acuerdo con la capacitacion que se les brinda.

Galvez (2018), en su tesis denominada Gestion de recursos humanos por competencias y
desempefio administrativo en el Gobierno Regional - Ancash, 2017. Su objetivo general fue:
Determinar la influencia de la gestidn de recursos humanos por competencias en el desempefio
administrativo de Gobierno Regional - Ancash, 2017. El tipo de investigacion nivel descriptivo,
no experimental transversal. Su técnica fue la encuesta; Su poblacion fue 210 y su muestra 128.
Como resultados tenemos que el 48.44% de los encuestados manifestaron que nunca la entidad
aplica directivas de remuneraciones variables considerando para el calculo las competencias de
las personas con relacion a su puesto y a su desempefio; el 30.47% consider6 que siempre; el
12.50% expresd que a veces; y el 8.59% respondié que casi siempre; El 61.72% de los
encuestados manifestaron que nunca la entidad promueve politicas de observacion del
comportamiento de personal exitoso, para crear perfiles y tomarlo como estandar de
productividad; el 22.66% considerd que siempre; el 9.38% expres6 que a veces; Yy el 6.25%
respondid que casi siempre. Como conclusién: De la evaluacion de los puestos, remuneraciones
y formacion / capacitacion del personal por competencias del Gobierno Regional de Ancash, se
tiene que no existen directivas que dinamicen la gestion de recursos humanos por competencias,
lo que es corroborado con los resultados de las tablas 4, 5 y 6 que advierten que el 30.47% de
los encuestados manifestaron que nunca la entidad describe las competencias que requiere cada
puesto de trabajo; el 48.44% expreso que nunca la entidad aplica directivas de remuneraciones;

y el 61.72% consider6 que nunca la entidad promueve politicas de observacion del
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comportamiento de personal exitoso, para crear perfiles y tomarlo como estandar de
productividad; lo que demuestra que existe relacion de dependencia entre las variables
estudiadas, confirmandose la hipétesis de investigacion.

Andonayre (2017) en su tesis titulada Incidencia de la gestion de recursos humanos en el
desempefio laboral, Hospital La Caleta, 2016. El objetivo general fue: Determinar la relacién
entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
del Hospital La Caleta. El tipo de investigacion nivel descriptivo correlacional, no experimental
transversal. Su técnica fue la encuesta; Su poblacién fue 59 y su muestra la misma. Los
resultados obtenidos fueron: El 50,8% de los encuestados opinan que la capacitacion casi
siempre es tomada como prioridad para que el personal se encuentre actualizado en sus labores,
el 28,8% opinan que siempre y el 20,3% opinan que a veces. Y segun los reconocimiento, el
40,7% de los encuestados opinan que nunca se realiza algin tipo de reconocimiento a los
trabajadores por su buen desempefio laboral, el 32,2% opinan que a veces y el 27,1% opinan
que casi nunca. Por conclusiones El 86,4% de los trabajadores encuestados opinaron si esta
cumpliendo actividades como capacitacion de personal, asistencia constante y compromiso con
su trabajo; sin embargo un 13,6% opinaron que la gestion es deficiente, lo cual nos lleva a
pensar que no se esta teniendo un control total de todas las areas para lograr una gestion

estandarizada.

15



2.2. Bases teoricas de la Investigacion
Direccion de Personal
Siendo la variable de estudio conoceremos a amplitud primero la gestion de recursos

humanos y como consideran los autores la parte direccional del personal.

Chacdn (2016) en su teoria considera que la administracion de recursos humanos como
la coordinacion, la participacion de todos los individuos en la organizacion, teniendo como reto
que se logren las metas organizacionales a través del esfuerzo de todos. Tal como lo menciona
es toda accion de coordinacion y guia a los empleados en su campo laboral de acuerdo a todas
las actividades que desarrollan con el fin de que marche bien y se puedan desarrollar de manera

correcta de acuerdo a lo planeado.

Considerando casi lamisma teoria anterior Ruiz et al., (2017) menciona que es un enfoque
general en el que se garantiza la aplicacion eficaz de sus empleados con el fin de lograr los
objetivos comunes; a su vez menciona que es un trabajo esencial del trabajo de todo directivo.
Considerando la teoria de Ruiz et al., (2017) que incluye que la gestion de recursos humanos
tiene un enfoque general al querer garantizar el desarrollo de los empleados considerando que

es el trabajo de un profesional con competencias requeridas.

Chiavenato (2011) considera que es un conjunto de acciones o practicas de la empresa y
el empleado considerando las funciones organizaciones, practicas y los profesionales
encargados de direccionar el talento humano. Por ultimo tenemos la teoria de Chiavenato que
es considerada como un total de acciones organizacionales que el personal viene realizando de
acuerdo a su labor y que tienen que ser dirigidas hacia encaminar y enriquecer este recurso

fundamental.
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Considero en mi punto de vista que la direccién de personal lo reflejo como la etapa
tercera y cuarta en la administracion del talento humano donde primero se planifica, luego se
organiza, se dirige y por ultimo se controla; tomando esto en cuenta después de haber
especificado los roles de las areas de la empresa y objetivos a alcanzar de acuerdo a sus
funciones de haber organizado y contratado al personal iddneo para los puestos de trabajo, es
tiempo de coordinar y supervisar su trabajo conduciendo a la organizacion hacia el logro de sus
metas individuales y colectivas. Considerando en la presente investigacion a Chiavenato como

teoria de la variable ya mencionada.

Sistema de evaluacién del desempefio

Liquidano (2012), es un sistema serio de revision de la manera en el que un individuo o
un grupo realizan sus tareas; esto es considerado fundamentalmente como formal ya que se
deberia supervisar el desempefio del individuo de forma constante. Desde mi punto de vista
Liquidano considera que es un sistema formal por la magnitud que significa para las

organizaciones conocer continuamente el desempefio de su empleado.

Con respecto al primer autor Chiavenato (2011), considera que es una apreciacion
sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de las tareas realizadas, de los objetivos
y metas que debe alcanzar y de su potencial; este proceso lleva a poder juzgar o estimar el valor,
cualidades de la persona y sobre todo su contribucion a la organizacion. Chiavenato en esta
teoria menciona lo que se debe evaluar del desempefio del colaborador y lo que va a perjudicar

0 beneficiar a la organizacion.

Por otro lado Ruiz et al., (2017), menciona gque son usadas administrativamente basadas
en la toma de decisiones sobre diversas condiciones del empleado como promociones, despidos,

compensaciones, entre otros; y dentro de su desarrollo busca fortalecer capacidades de los
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empleados, informarles sobre su rendimiento brindarles oportunidades de formacién. Un punto
importante que menciona Ruiz et al., es que este sistema brinda informacién necesaria para la
toma de decisiones en cuanto al empleado y solucionar los problemas o falencias de su

desempefio.

En todo momento y circunstancia, las personas evallan lo que acontece a sus alrededor;
la evaluacion del desempefio es un tema constante en nuestra vida y en las organizaciones
evaluando los diferentes desempefios; principalmente el desempefio humano, ya que son ellos
quienes dan vida a la organizacion. El desempefio es excelente en todo momento para que la
organizacion sea competente. Como conclusion en cuanto al desempefio laboral las 3 teorias de
los autores son muy acertadas y complementarias, ya que son puntos de vistas muy parecidos.

Para el desarrollo de esa dimension voy a considerar a Chiavenato.

Evaluacion 360°: este modelo es una novedad, en el que participan todas las personas
que tienen alguna interaccion con el evaluado; participando el jefe, colegas, subordinados,
clientes, y proveedores.

Método de los incidentes criticos: Es un método basado en las caracteristicas extremas
(incidentes criticos) que puede ser un desempefio muy positivo 0 muy negativo. Es un método
que no se ocupa del desempefio normal sino del desempefio positivo o negativo; es un método

para evaluar fortalezas y debilidades de cada empleado.

Beneficios

- Evalla el desempefio excepcionalmente bueno o el excepcionalmente malo.
- Destaca aspectos excepcionales del desempefio.

- Método de facil montaje utilizacion.

Desventajas
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- No se ocupa de los aspectos normales del desempefio.

- Falla por fijarse en pocos aspectos del desempefio. De ahi su caracter tendencioso
y su parcialidad. Lista de verificacion (check list): Es un método que se basa en
la relacion de los factores de evaluacion que se deben considerar en cada
empleado. Cada una recibe una evaluacion cuantitativa; en la practica es una

simplificacién del método de escalas gréficas.

Capacitacion

Para Chiavenato (2011), es un medio en el que los empleados desarrolla sus
competencias, logrando de que puedan ser méas productivos, creativas e innovadoras;
con el objetivo fundamental que contribuyan en efecto en los resultados del negocio.
En esta teoria de Chiavenato menciona que la capacitacion brinda competencias a sus
participantes brindando muchos efectos positivos, para el beneficio de la organizacion.

Por otro lado Chacdén (2016), considera que la capacitacion brinda a los
principiantes los conocimientos para desemperfiarse adecuadamente en sus funciones.
En mi punto de vista Chacon limita mucho su teoria ya que considera solamente que
la capacitacion es exclusivamente para aprendices que realizar sus actividades
laborales.

Con respecto a la formacion Ruiz et al., (2017), menciona como teoria que es un
proceso en el cual se le brinda a los colaboradores implementar nuevas habilidades que
le ayudaran a solucionar deficiencias en su rendimiento laboral. Esta teoria de
formacion es muy parecida a la de capacitacion ya que se menciona que es un proceso
de poner en marcha habilidades en sus colaboradores esto con el fin de mejorar su
desempefio o solucionar problemas en cuanto a su desempefio laboral.

Las personas son el mayor patrimonio en las organizaciones, son ellos quienes a

través de sus capacidades, conocimientos y desempefio podran llevar a cabo los
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objetivos de la empresa, estando compuestos desde obreros hasta los directivos. En un
mundo competitivo, el capital humano se debe preparar continuamente para enfrentar
los desafios que la innovacion y competencia. Como conclusion en esta dimension los
3 autores reflejan diferencias en cuanto a en qué medida se desarrolla las
capacitaciones, en mi punto de vista concuerdo con la teoria de Chiavenato.

1. Programa de introduccion: Proceso en el cual el personal es introducido a
la organizacion a través de la familiarizacion con su nuevo trabajo, unidad
de trabajo y las actividades que su trabajo lo requiere. EI programa de
introduccion tiene como objetivo crear valor para reducir el tiempo en el que
los nuevos trabajadores llegan a ser plenamente operativos

2. Programas de formacion técnica: Se realiza incluyendo conocimientos y
habilidades especificas de su desempefio laboral; tales como métodos,
procesos y técnicas asociadas con el oficio o0 vocacion particular.

3. Formacion en el trabajo: Este tipo de formacidn tiene que ver también
especificamente, béasicamente on-line, aprendiendo mientras trabajan,
usando habilidades.

4. Desarrollo de los directivos: Dirigido a directivos y jefes para apoyar al su
desarrollo de conocimientos, de tal manera poder direccionar y evaluar a su

personal a cargo.

Compensacién laboral

Para los autores Robbins y Coulter (2014) consideran que es muy efectivo dentro
del proceso de la administracion de los recursos humanos, logrando atraer o retener a
sus empleados talentosos y competentes; esta puede estar compuesta de diferentes

tipos de incentivos como sueldos y salarios, beneficios e inusuales incentivos o
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servicios. Estos autores manifiestan su gran ventaja y menciona como esta compuesta
la compensacién laboral.

Chacon, J. (2016), comparte la anterior teoria al considerar que es un mecanismo
tan importante que utiliza las empresas y los directivos para atraer, motivar y retener a
sus trabajadores competentes; asimismo, la compensacién tiene una relacién directa
con el costo laboral que este implica que puedan colaborar o perjudicar la rentabilidad
empresarial. En este punto del segundo autor hace mencién a que la compensacién
guarda estrecha relacién con el costo laboral y su problematica si es que no se sabe
calcular las remuneraciones de sus colaboradores.

Por otro lado Chiavenato (2011) nos brinda un mayor alcance al definir que la
compensacion es la recompensa que recibe un empleado a cambio de realizar
actividades organizacionales, fundamentalmente una relacion de intercambio entre el
empleado y la organizacion, considerandose remuneracion econémica Yy
extraecondémica; en general influyen en la satisfaccion del personal, ya que estan
dispuestos a invertir sus recursos para obtener una ganancia a través del desarrollo de
actividades para la empresa. Claramente Chiavenato en su definicién recalca que esta
mencionada dimension es el resultado del intercambio entre el colaborador y la
organizacién asi como también a los tipos de compensacion.

Como lo mencionan los anteriores autores, la compensacion parte por ser de
acuerdo a ley del trabajador siendo un derecho que debe tener al brindar su trabajo en
las empresas y este tiene que ser equitativa y efectiva en cuanto a los costos; a la vez
que es importante y juega un papel importante para la motivacion y retencion de sus
colaboradores considerando sus tipos como menciona Chiavenato que es con el autor

que voy a desarrollar la informacion para mi investigacion.
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Higiene y Seguridad laboral

Para Chacon (2016), menciona que esta relacionado con la proteccion de los
empleados ante situaciones de riesgo dentro de su trabajo, a su vez de lesiones por
tension laboral y violencia en su trabajo o familia; y la salud es el estado esperado libre
de enfermedades fisicas y emocionales. Como menciona Chaco6n en su teoria es la
relacion de proteccion ante algun riesgo como también de situaciones que lleguen a
perjudicar la integridad fisica y emocional del colaborador

Por otro lado Ruiz et al., (2017), en su libro menciona a la ley de Seguridad y
Salud Ocupacional (Occupational Safety and Health Act) de 1970 OSHA EE.UU.
creada para garantizar la seguridad como inspecciones y la salud de los empleados esto
con el fin de que los empleadores y empleados puedan mejorar el ambiente laboral.
Una ley considerada para mi de vital importancia y que no solamente debe existir en
EE.UU. sino en todos los paises ya que se encarga de inspeccionar y garantizar el
bienestar y la existencia de derechos laborales que tienen que respetar de los
empleados.

El siguiente punto de vista es de Chiavenato (2011) mencionando que la
seguridad y salud laboral son tareas intimamente relacionadas que van a garantizar que
el entorno laboral cuente con condiciones personales y materiales capaces de prevenir
accidentes, general satisfaccion y evitar e estrés laboral. Esto quiere decir que estos
dos temas estan estrechamente relacionados al procurar el bienestar y garantizar la
integridad fisica y mental de sus empleados.

En conclusion de estds 3 participaciones es importante reconocer que la
seguridad y salud laboral es realmente importante desarrollar en una direccion de
personar ya que se demuestra que el talento humano no es recurso como otro sino que

es necesario de proteccion, de tiempo que escuchar, de resolucion de problemas entre
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ambos que van a beneficiar o perjudicar el desempefio de sus colaboradores, en mi
opinidn tal como menciona Chiavenato que son tareas intimamente relacionadas con
la preocupacion y garantia que tienen que tener que su organizacion vela por su
integridad de sus colaboradores.

Condiciones laborales: Conjunto de normas y procedimientos que busca

proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al igual que resguardar

cualquier riesgo de salud al realizar las tareas del puesto y al ambiente.

Prevencion de accidentes: Contempla las disposiciones técnicas, educativas,

médicas y psicoldgicas para la prevencion de accidentes, eliminar condiciones

inseguras del ambiente.

Satisfaccion: Es el indicador de las experiencias en su entorno laboral y el grado

de aceptacion de las personas que desempefian el trabajo.

Estrés laboral: El estrés es la suma de las perturbaciones que una persona

enfrenta por diversos agentes agresores, como trauma emociones fuertes, fatiga,

exposicion a situaciones conflictivas y problematicas, etc.

Relaciones Laborales

Para Liquidano (2012), son aquellas actividades de acuerdo a un proceso de
recursos humanos contempladas con el movimiento de los colaboradores dentro de una
organizacion, que conlleva al esfuerzo de toda la empresa para que el mantenimiento
de las relaciones laborales marchen bien; y dichas actividades las refiere como
disciplina, movimiento de los trabajadores, descenso, retiros o renuncias. Como
menciona el autor son actividades de gran esfuerzo y relacionadas al mantenimiento
del personal en cuanto a su comportamiento y solucionar problemas laborales.

De tal manera en la teoria de Chiavenato (2011) hace referencia al autor anterior

que son las actividades asociadas directamente al talento humano formando parte de
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la filosofia organizacional, y que tiene por objetivo crear un ambiente laboral de
respeto y confianza y atencion hacia toda la organizacién También se menciona a los
autores Milkovich y Boudreau (como se cité en Chiavenato, 2011, p. 364) quienes
sugieren que el programa de relaciones con los empleados debe incluir: Comunicacion,
cooperacion, proteccion, asistencia, disciplina y conflicto. En esta segunda teoria
Chiavenato refiere cuales son los objetivos de las relaciones laborales y cita a
Milkovich y Bruddreau considerando un programa de relaciones laborales tomando en
cuenta la proteccion, trabajo en equipo, disciplina y manejo de conflictos.

Por ultimo tenemos a Servir (2016) considera a la Gestion de Relaciones
humanas y sociales como un subsistema en la Guia sobre el Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico; identificando 5 procesos y
productos esperados como las relaciones laborales individuales y colectiva, seguridad
y salud en el trabajo, bienestar social, cultura'y clima organizacional y la comunicacion
interna  (p. 60). Esta teoria estd enmarcado por es el 6rgano rector de la gestion de
recursos humanos en el Estado Peruano que menciona que las relaciones laborales son
subsistemas en la guia sobre el sistema administrativo los recursos humanos detallando
también sus 5 procesos o resultados esperados.

Esta dimension ciertamente es efectivamente para el movimiento de los
colaboradores dentro de la organizacion y busca encaminar las funciones laborales son
armonia y coordinacién sin problemas o sobre todo solucionarlos; como mencionan
los 3 autores son actividades que se desarrollan dia a dia en el ambito laboral y
concernientes a la comunicacion, proteccion, trabajo en equipo, solucion de conflictos
tal como menciona Chiavenato citando a dos autores que contribuyen con un programa
detallado. En esta dimension también se trabajara con el presente autor tomando en

cuenta en los indicadores a diferentes autores.
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e Comunicacion: Es la trasferencia y comprension de significados, transmitiendo el
significado segun el énfasis, requiriendo que cada miembro esté dispuesto a
comprender las ideas de los demas, sin dejarse afectar, influir o modificar su propia
opinioén. (Gairin y Mercader, 2018, p. 71)

e Cooperacion: La cooperacion parte desde compartir la toma de decisiones y el
control de las actividades con los empleados, asi lograr los objetivos comunes.
(Chivenato, 2011, p. 364)

e Proteccion: De acuerdo con el ambiente de trabajo, este debe contribuir al bienestar
de los empleados y garantizar proteccion contra posibles retaliaciones o
persecuciones. (Chiavenato, 2011, p. 357)

e Asistencia: Responde a cubrir las necesidades especificas de cada trabajador, al
brindarle ayuda para tal efecto. (Chiavenato, 2011, p. 357)

e Disciplina y Conflicto: La disciplina es un estado de autocontrol del empleado y de
conducta ordenada que indica el grado de trabajo de equipo genuino dentro de una
organizacién. (Mondy, 2010, p. 414) y el conflicto es la existencia de ideas,
sentimientos, actitudes o intereses antagénicos o encontrados que pueden chocar.

(Chiavenato, 2011, p. 360)

2.3. Marco Conceptual
Clientes internos: Proceso interno diferenciado, se puede definir como

empleado, talento humano, recurso humano.

Evaluacidn del rendimiento: Revision de la capacidad del individuo mediante el

uso de técnicas postcontrol.

Feedback: Respuesta del receptor del mensaje interpretado que es enviado por

el emisor.
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Gestion: El proceso de planificacién, organizacion, liderazgo, control y dotacion

del personal para llevar a cabo los objetivos.

Motivacion: fuerzas internas o externas que determinan el comportamiento

reactivo de un estimulo.

Perfil del puesto: Descripcion escrita de habilidades, competencias, Yy

conocimientos requeridos al titular del trabajo.

Procesamiento de datos: Acciones y procesos disefiados para convertir datos en

informacion.
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1. HIPOTESIS
En la presente investigacion Caracterizacion de la Direccion de Personal en
la micro y pequefia empresa cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020, no se planted

hipdtesis por ser una investigacion descriptiva.
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IV. METODOLOGIA
4.1.Disefio de la investigacion

La investigacion tuvo un disefio no experimental- transversal- descriptivo.

Hernandez y Mendoza (2018) detallando que la investigacion no experimental —
transversal es aquella que se estudia en un momento especifico y tal como se da en su
entorno natural, sin influir en sus efectos.

Por lo tanto, conocimos y analizamos la direccion de personal sin manipular
dicha variable conforme a la realidad la cual se desarroll6 en un espacio de tiempo
determinado especificamente, en el afio 2020.

Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que “En esta clase de estudio el
investigador debe ser capaz de definir, o al menos visualizar que se medira (qué
conceptos, variables, componentes, etc) y sobre qué o quienes se recolectaran los
datos” (p. 92)

El nivel de investigacion, fue de nivel descriptivo, porque, observamos y
describimos las caracteristicas de la variable de direccion de personal en la cevicheria

Marino Bar, Chimbote 2020.

4.2. Poblacion y muestra.

Poblacion

Para Hernandez y Mendoza (2018) el universo/poblacion en una investigacion
“es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones
situdndose claramente por sus caracteristicas de contenido, lugar y tiempo” (p. 174).
En vista de lo anterior la poblacion (N) se determind por la cantidad de microempresas

del sector y rubro elegido.
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La poblacién estuvo conformada por el conjunto de microempresas dedicadas al
servicio de restaurantes de cebicherias en la ciudad de Chimbote.

Muestra

La muestra fue no probabilistica, como lo explican los autores Hernandez y
Mendoza (2018) los elementos no depende de la probabilidad, sino son causas que
relacionan las caracteristicas o decisiones del investigador.

Acerca de la muestra (n) en el presente trabajo de investigacion, elegimos la
cebicheria Marino Bar, de manera puntual con el talento humano, los cuales

contabilizan un total dell trabajadores.

4.3. Definicion y operacionalizacién de variables.
La variable de estudio fue la direccién de personal. La operacionalizacion de la variable
es el paso de una variable teorica a indicadores empiricos verificables y medibles e
items o equivalentes se le denomina operacionalizacion nos menciona Solis (como se

cito en Hernandez y Mendoza 2018).
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. Definicion o . . . . . Escala de
Variable conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Items medicion
. Evaluacién 360° 1 Segun
Son el conjunto de Hernandez y
actividades que realizan | Eyaluacion del . o e Mendoza
las personas encargadas |  Gesempefio Método de incidente critico 2 (2018)
Es una etapa de al momento de Ordinal
la gestion de direccionar el trabajo de Lista de verificacion 3 Tiene un
recursos una orgz?_mz%(_;lop para orden de
cumplir objetivos Programa de introduccion 4
hgwgg&zgse conjuntos e individuales. g mayor a
i Teniendo como . _ menor
s%ozrrvligz )e/I objetivos fundamentales o Programa de formacion técnica 5 jerarquia (p.
DIRECCION DE Ft)rabajo evaluar el desempefio, | Capacitacion 215).
PERSONAL conduciendo a la | C&Pacitar, compensar Formacion en el trabajo 6 Intervalos,
organizacion de forma satisfactoria, las escalas de
hacia el logro de | S?irsggzlirb%?aal Desarrollo de los directivos 7 actitudes no
sus metas gr]nantener buenas’ ! SO
individuales y | - o1 ciones con jefes ” Remuneracion 8 intervalos,
colectivas. " ISy | Compensacion pero algunos
Chiavenato, I, | COmPaneros, de expresar laboral T oo investigadore
(2011) ' | susideasy quejasy de Retribuciones no financieras 9 : 9
ver atendidas con justicia s lo usan
sus reclamaciones. Higiene y Condiciones laborales 10y 11 porque se
Chiavenato, I. (2011, p. seguridad acercan a
06) laboral P iond ident 12 este nivel y
revencion de accidentes se tratan
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Satisfaccion 13
Estrés Laboral 14
Comunicacion 15
Cooperacion 16
RLZISS:%T:: Proteccion 17
Asistencia 18
Disciplina y conflicto 19y 20

como tal (p.
216).
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4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo de trabajo de investigacion, se utilizd la técnica de la encuesta;
Asi como menciona (Grasso, 2006) las encuestas sirven, “en primer lugar, para
estudios exploratorios y descriptivos captando informacidn personal de los sujetos en
estudio cuando la poseen y es de presumir que estan dispuestos a ofrecerla (edad,
materias que estd cursando, etc.) conociendo opiniones, creencias, actitudes,
expectativas, etc.” (p. 14). Esta técnica de investigacion, se basé en las declaraciones
emitidas por la representante y trabajadores de la cebicheria Marino Bar.

Y, por consiguiente, se aplicO como instrumento de investigacion, el
cuestionario, tomando en cuenta lo que nos dice Chasteauneuf (como se cito en
Hernandez y Mendoza 2018) “El cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir” (p. 217); el cual consistié en un listado de
preguntas predeterminadas, utilizando la escala de Likert; estas, fueron (20) preguntas

relacionadas completamente con la variable en estudio: Direccidn de Personal.

4.5.  Plan de anlisis.

Para la elaboracion del trabajo de investigacion se utilizaron los siguientes
programas: Microsoft Word: con este software se hizo posible la redaccion digital y
posteriores modificaciones, de la misma manera el software gratuito Acrobat Reader
XI: que permitid leer archivos digitales de extension PDF, asi como el software SPSS
aplicacion de analisis estadisticos; que permitié evaluar la confiabilidad del
instrumento, se utiliz6 el Mendeley para almacenar los archivos y las referencias
bibliogréaficas; el programa Power Point fue esencial para la elaboracion y presentacion en
diapositivas en la sustentacion del trabajo de investigacion; el turnitin que analizé el
porcentaje de similitud con otros trabajos; y por Gltimo el uso de Microsoft Excel: que
fue utilizado para llevar a cabo la tabulacién y la elaboracion y disefio de las figuras.
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4.6.Matriz de consistencia.

Problema Objetivos Variable Poblacion y | Métodos y disefios Instrumentos y
muestra Procesamiento
¢Como se | Objetivo general Poblacién: Disefio Técnica

desarrolla la
direccion  de
personal en la
Micro y
Pequefia
empresa
Cebicheria
Marino

Chimbote,
2020?

Bar,

Identificar cuales son las principales caracteristicas de la
direccion de personal en la Micro y Pequefia empresa
Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020.

Objetivos especificos

Detallar los métodos de evaluacion del desempefio
laboral en la Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020.

Detallar como se desarrolla la capacitacion de los
empleados en la Cebicheria Marino Bar, Chimbote,
2020.

Describir el sistema de compensacion laboral en la
Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020.

Conocer la higiene, seguridad y calidad de vida laboral
en la Cebicheria Marino Bar, Chimbote, 2020.

Describir las relaciones laborales en la Cebicheria
Marino Bar, Chimbote, 2020.

Direccion de
personal.

La poblacién del
presente proyecto
de investigacion
fue las cebicherias
de Chimbote.

La muestra fue no
probabilistica

eligiendo a la
cebicheria Marino
Bar, de manera
puntual con los
colaboradores.

El disefio de la investigacion fue no
experimental — transversal- descriptivo.

Fue no experimental porque se realiz6 sin
manipular deliberadamente la variable en
estudio, es decir, se observara la Direccion
de Personal en la cebicheria Marino Bar,
Chimbote, 2020, conforme a la realidad, sin
sufrir modificaciones

Fue transversal porque el estudio Direccion
de Personal en la cebicheria Marino Bar, fue
conocer su procedimiento en el presente
periodo, es decir en el afio 2020.

Fue descriptivo porque solo observamos y
describimos el comportamiento de la
variable de Direccion de Personal en la
cebicheria Marino Bar.

La técnica utilizada
es la encuesta.

Instrumento:
En el estudio se
utilizé el

instrumento del
cuestionario

Plan de andlisis de
los datos

Se elaboraron los
datos, tabulando y
graficando, asi
como el analisis
estadistico y la
interpretacion; para
la tabulacion de los
datos se utilizard
como soporte el
programa  Excel,
Microsoft Word.
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4.7.Principios éticos.

Para la investigacion se tomaron en cuenta los siguientes principios éticos de la

universidad Catélica los Angeles de Chimbote (2019):

En primer lugar, se tendra en cuenta el Principio de Confiabilidad, por ende la
investigacion se llevo a cabo basandose en el principio de fiabilidad porque se
buscé y ubicaron datos reales sobre la Direccion de Personal en la cebicheria
Marino Bar, 2020; Para posteriormente tomarlas como fuentes 100%
confiables. Asi mismo se respetd el derecho de autor, ya que no hubo
apropiacion ilicita de la informacion de la fuente y se hizo uso de la misma sin
alteraciones y/o modificaciones.

De la misma manera se aplicara el Principio de Respeto a la dignidad humana:
Respetando la dignidad humana de la representante y de los trabajadores de la
cebicheria Marino; sin hacer distincién de su nacionalidad, raza, credo o
estatus economico y social. Todo aporte requerido y ubicado es valioso e
inviolable.

Y para finalizar el principio de beneficencia: Teniendo en cuenta que el
investigador tiene que maximizar posibles beneficios y minimizar posibles

riesgos de la investigacion.
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V. Resultados:
5.1.Resultados
Tabla 1.

Caracteristicas de los Métodos de Evaluacién del desempefio laboral en la Cebicheria
Marino Bar, Chimbote, 2020.

Caracteristicas del Método N %
de Evaluacion

Participantes de la evaluacién del desempefio 360°

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 27.30
Casi siempre 6 54.50
Siempre 2 18.20
Total 11 100.00
Medicién del desempefio laboral por competencias positivas y competencias negativas
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 9.10
Casi siempre 2 18.20
Siempre 8 72.70
Total 11 100.00
Desempefio laboral basado en responsabilidades, habilidades, actitud, etc.
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 1 9.10
Siempre 10 90.90
Total 11 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la cebicheria
Marino Bar. Chimbote, 2020.
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Tabla 2.

Caracteristicas de la capacitacion de los empleados en la Cebicheria Marino Bar,

Chimbote, 2020.

Caracteristicas de la

. N
Capacitacion

%

Conocimientos de las tareas del puesto desarrolladas en la iniciacién laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 6 54.50
Siempre 5 45.50
Total 11 100.00
Capacidades a través de nuevas técnicas y métodos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 27.30
Casi siempre 4 36.40
Siempre 4 36.40
Total 11 100.00
Formacion en el trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 6 54.50
Casi siempre 1 9.10
Siempre 4 36.40
Total 11 100.00
Adquisicion de capacidades interpersonales y sociales

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 45.50
Casi siempre 5 45.50
Siempre 1 9.10
Total 11 100.00

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la

cebicheria Marino Bar. Chimbote, 2020.
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Tabla 3.

Caracteristicas del sistema de compensacion laboral en la Cebicheria Marino Bar,

Chimbote, 2020.

Caracteristicas del sistema

L N %
de compensacion

Remuneracion justa de acuerdo al esfuerzo y habilidades

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 6 54.50
Siempre 5 45.50
Total 11 100.00
Reconocimiento de sus colaboradores como sistema de compensacion laboral
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 9.10
Casi siempre 7 63.60
Siempre 3 27.30
Total 11 100.00

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
cebicheria Marino Bar. Chimbote, 2020.
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Tabla 4.

Caracteristicas del desarrollo de la higiene y seguridad en la Cebicheria Marino Bar,

Chimbote, 2020.

Caracteristicas de higiene y
seguridad laboral

%

Condiciones Laborales

- Ambientes seguros para el desarrollo 6ptimo de las tareas laborales

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 11 100.00
Total 11 100.00
- Tiempo de jornada y descanso laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 2 18.20
Siempre 9 81.80
Total 11 100.00
Prevencidn de Accidentes que afecten la integridad fisica y mental

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 18.20
Casi siempre 5 45.50
Siempre 4 36.40
Total 11 100.00
Condiciones adecuadas para satisfacer el desarrollo personal y profesional
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 9.10
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 27.30
Siempre 7 63.60
Total 11 100.00
Fuerte exposicion a situaciones de tension emocional o fisica

Nunca 0 0.00
Casi nunca 5 45.50
A veces 5 45.50
Casi siempre 1 9.10
Siempre 0 0.00
Total 11 100.00
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Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la

cebicheria Marino Bar. Chimbote, 2020.

Tabla 5

Caracteristicas del desarrollo de las relaciones laborales en la Cebicheria Marino

Bar, Chimbote, 2020.

Caracteristicas de las

. N
Relaciones Laborales

%

Informacion transmitida y comprendida con éxito

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 9.10
A veces 0 0.00
Casi siempre 5 45.50
Siempre 5 45.50
Total 11 100.00
Toma de decisién comprendida

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 18.20
Casi siempre 5 45.50
Siempre 4 36.40
Total 11 100.00
Proteccion ante posibles situaciones de hostigamiento y violencia laboral
Nunca 2 18.20
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 27.30
Siempre 6 54.50
Total 11 100.00
Asistencia para cubrir necesidades requeridas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 9.10
A veces 1 9.10
Casi siempre 3 27.30
Siempre 6 54.50
Total 11 100.00
Disciplina y conflicto

- Suscitar conductas adecuadas respetando normas y reglamentos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
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A veces 0 0.00
Casi siempre 1 9.10
Siempre 10 90.90
Total 11 100.00
- Intervencion en discrepancias entre colaboradores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 4 36.40
Siempre 7 63.60
Total 11 100.00

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la

cebicheria Marino Bar. Chimbote, 2020.
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5.2. Analisis de Resultados

5.2.1. Andlisis de resultados para el objetivo N° 01

Dentro de los resultados que hemos obtenido tenemos al primer tipo de evaluacion:
Evaluacion de desempefio 360°: La aplicacion de evaluacion que implica la
participacion de los jefes, comparfieros, clientes y proveedores, se desarrolla casi
siempre en un 54.5%, (véase en la tabla 1) siendo este tipo de evaluacion,
fundamentado por Chiavenato (2011) novedoso, en el que participan todas las personas
que tienen alguna interaccién con el evaluado; participando el jefe, colegas,
subordinados, clientes, y proveedores. Por lo tanto, podemos entender que al ser un
modelo nuevo, no esté totalmente implantado en la empresa, y, es uno de los métodos
menos usados para evaluar el desempefio de los empleados en la Cevicheria Marino
Bar.

Incidentes criticos: La evaluacion que mide el desempefio laboral calificando
competencias positivas y competencias negativas, se desarrolla siempre en un 72.7%,
(véase en la tabla 1) Este tipo de evaluacion lo fundamenta Chiavenato (2011), que es
un método que no se ocupa del desempefio normal sino del desempefio positivo o
negativo; es un método para evaluar fortalezas y debilidades de cada empleado. Por lo
que se considera, que su aplicacion no es tan frecuente en todos los aspectos de
evaluacion, pero dentro de la Cebicheria Marino Bar se aplica un una mayor

frecuencia.

Lista de Verificacion: Calificando el desempefio laboral en base a sus
responsabilidades, habilidades, actitud, adaptacion y productividad; se desarrolla
siempre en un 90.9% (véase en latabla 1), siendo fundamentado este tipo de evaluacion
por Chiavenato (2011) destacando que es un método de evaluacion cuantitativo; en la

practica es una simplificacion del método de escalas gréficas. Por lo que, podemos
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analizar que el desempefio laboral se califica cuantitativamente en cuanto a las
responsabilidades, actitudes y productividad de los colaboradores; lo que se demuestra
que es el tipo de evaluacion que, cuenta con el mas alto porcentaje desarrollado en la

cevichera Marino Bar.

5.2.2. Analisis de resultados para el objetivo N° 02

Programa de introduccidon: Sobre el conocimiento de las tareas del puesto de trabajo
se desarrollan como parte de la iniciacion laboral, se desarrolla casi siempre en un
54.5%, (véase en latabla 2). Teniendo como contraste los resultados de la tesis de Cruz
y Sanchez (2016) donde da a conocer que la empresa no ha realizado capacitacion de
induccidn ya que el 46% de su personal se muestra muy en desacuerdo que, en su plan
de capacitacion hayan tenido capacitacion al ingreso laboral; y fundamentado por
Chiavenato (2011) que considera el proceso en el cual el personal es introducido a la
organizacion a través de la familiarizacion con su nuevo trabajo, unidad de trabajo y
las actividades que su trabajo lo requiere. EI programa de introduccion tiene como
objetivo crear valor para reducir el tiempo en el que los nuevos trabajadores llegan a
ser plenamente operativos. Teniendo por analisis, que, con relativa frecuencia se
realiza el programa de introduccion a sus colaboradores en la Cebicheria Marino Bar,
para familiarizarlos con sus actividades, y, lleguen a ser plenamente operativos.
Programa de formacion técnica: Sobre si la empresa complementa las capacidades
laborales con nuevas técnicas y métodos en el trabajo el 36.4% manifiestan que casi
siempre y el 36.4% considera que siempre (véase en la tabla 2); y fundamentado con
Chiavenato (2011) que hace referencia que este programa se realiza incluyendo
conocimientos y habilidades especificas de su desempefio laboral; tales como métodos,

procesos Yy técnicas asociadas con el oficio o vocacién particular. De esta manera
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podemos analizar que la cebicheria Marino casi siempre y siempre la empresa
complementa las capacidades laborales con nuevas técnicas y métodos en el trabajo,
para que sus trabajadores obtengan nuevos conocimientos, habilidad y métodos que le
permitan desarrollar sus actividades laborales con mas eficiencia.

La formacion en el trabajo: Sobre si la empresa fomenta el desarrollo de nuevas
capacidades a través de la utilizacion de medios de informacion en tiempo real durante
su jornada laboral, su muestra que a veces en un 54.5% (véase en la tabla 2); Este
resultado coincide de cierta manera con el de Surco (2017) donde con un 88% de los
encuestados indican que nunca son capacitados via online; y lo cual se fundamenta con
Chiavenato (2011) que, nos menciona que este tipo de formacion tiene que ver también
especificamente, basicamente on-line, aprendiendo mientras trabajan, usando
habilidades. Por lo que, se analiza que la cebicheria Marino Bar no desarrolla a
menudo las capacitaciones con uso de medios de informacion digital, ni lo desarrolla
en la jornada laboral, debido a que como entendemos, la empresa no prefiere utilizar
el tiempo de trabajo para capacitaciones

Programa de desarrollo de directivos: Lo que se considerd si es que la adquisicion
de capacidades interpersonales y sociales forman parte de los programas de
capacitacion de la empresa, a lo que los trabajadores respondieron que se desarrolla a
veces en un 45.5% (véase en latabla 2); y para analizar este resultado tenemos la teoria
de Chiavenato (2011) donde nos menciona que este tipo de programa esta dirigido a
directivos y jefes para apoyar al su desarrollo de conocimientos, de tal manera poder
direccionar y evaluar a su personal a cargo. Como se puede apreciar, dentro de la
Cebicheria Marino Bar no se desarrolla con una adecuada frecuencia, este tipo de

capacitacion ya que podemos entender que no hay muchos areas donde se pueda
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encontrar jefes, a los que se le aplique este tipo de programa o también que no esté tan

enfocada la capacitacion en capacidades interpersonales dentro de la empresa.

5.2.3. Analisis de resultados para el objetivo N° 03:

La remuneracion: Los resultados sobre, si la empresa remunera de manera justa de
acuerdo al esfuerzo y habilidades de los colaboradores, se desarrolla casi siempre en
un 54.5%, (véase en la tabla 3). Teniendo como contraste los resultados de la tesis de
Galvez (2018) donde nos muestra que nunca la entidad aplica directivas de
remuneraciones con relacion a su puesto y a su desempefio ya que asi lo manifiestan
sus trabajadores con un 48.44%; y fundamentado por Chiavenato (2011) que menciona
que la remuneracion total es el paquete de recompensaciones cuantificables que recibe
un empleado por el trabajo que ha realizado. Lo que se considera que, casi siempre, la
cabicheria Marino Bar remunera de manera justa de acuerdo al esfuerzo y habilidades
de los colaboradores; teniendo a bien desarrollar la compensacién laboral mediante la
remuneracion que recibe sus colaboradores, teniendo en cuenta el esfuerzo, con
compensaciones cuantificables y de acuerdo al trabajo realizado, de esta manera
reciben un sueldo justo y equitativo.

Retribuciones no financieras: Sobre si la empresa fomenta el reconocimiento de sus
colaboradores como un sistema de compensacion laboral, casi siempre en un 63.6%
(véase en la tabla 3). Por otro lado encontramos un contraste con este resultado en la
tesis de Majad (2016) donde muestra que en los resultados sobre si la organizacion
brinda reconocimientos al personal arrojan que solo a veces en un 79.3% de los
encuestas; y como fundamento Chiavenato (2011) menciona que son recompensas no
cuantificables y no obligatorias, que también puede recibir el trabajador como parte de

la relacion laboral de gran importancia y utilizados con frecuencia por las
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organizaciones que genera una calidad de vida laboral. Por lo que se considera que la
cebicheria Marino Bar brinda dentro de sus compensaciones laborales el
reconocimiento de sus colaboradores utilizando este tipo de recompensa no financiera

como parte de una relacion laboral y soporte emocional al colaborador.

5.2.4. Analisis de resultados para el objetivo N° 04:

Condiciones laborales: Calificando si la empresa brinda ambientes seguros para el
desarrollo éptimo de las tareas laborales, segun lo manifestado por los colaboradores
se demuestra que siempre con una totalidad en un 100%, (véase en la tabla 4), a la vez
que podemos comparar con los resultados de la tesis de Surco (2017) que nos muestra
que un 52% de los colaboradores manifiestan que espacio fisico de su puesto de trabajo
es bueno, de este mismo tema tenemos otro resultado sobre el respeto que la empresa
tiene en cuanto a los tiempos de jornada laboral y de descanso donde como respuesta
tenemos que el 81.8% consideran que siempre; como fundamento tedrico estd
Chiavenato (2011) que nos menciona que las condiciones laborales son un conjunto de
normas y procedimientos que buscar proteger la integridad fisica y mental del
trabajador, al resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y
al ambiente. En lo que, podemos mencionar que, la Cebicheria Marino Bar cumple con
brindar a sus a sus trabajadores ambientes adecuados para realizar sus actividades
laborales protegiendo su integridad fisica; asimismo esto se refuerza con la
importancia que la empresa le brinda a los tiempos de jornada y descanso laboral dado
que estos dos indicadores muestran que cumplen con las normas que se requiere para

mantener condiciones laborales adecuadas para sus colaboradores.

Prevencion de accidentes: Sobre si la empresa proporciona informacion sobre los

lugares y procesos criticos que afecten la integridad fisica y mental de los
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colaboradores, casi siempre en un 45.5% (véase en la tabla 4). Teniendo como
contraste a De La Cruz y Manayay (2018) donde nos indica que el 35% de los
encuestados esta en total desacuerdo que las medidas de prevencion son las indicadas
contra los accidentes de trabajo; y teniendo como fundamento a Chiavenato (2011),
quien nos dice que la prevencion de accidentes es un conjunto de medidas técnicas,
educativas, médicas y psicologicas para prevenir accidentes, eliminar condiciones
inseguras del ambiente. Por lo que, podemos analizar que la Cebicheria Marino Bar
tiene medidas que proporcionen a sus colaboradores condiciones seguras en su

ambiente de trabajo.

Satisfaccion: El resultado si la empresa proporciona condiciones adecuadas para el
desarrollo personal y profesional de sus colaboradores, con un 63.6% manifiestan que
siempre (véase en la tabla 4). Comparandose con Cruz y Sanchez (2016) donde el 47%
de los encuestados consideran adecuado que la empresa proporciona todo lo necesario
a sus trabajadores dentro de su centro de trabajo para el cumplimiento de sus labores;
y a la vez fundamentado con Chiavenato (2011) que nos menciona que es un indicador
de las experiencias humanas en el sitio de trabajo y del grado de aceptacion de las
personas que desempefian el trabajo. Por lo que, se considera que la Cebicheria Marino
Bar siempre genera buenas experiencias positivas hacia los colaboradores para que se

sientan satisfechos dentro de su sitio de trabajo.

Estrés laboral: Sobre si el desempefio laboral que requiere la empresa ocasiona una
fuerte exposicion a situaciones de tension emocional o fisica de los trabajadores de la
cebicheria Marino Bar, se considera en un 45.5% casi nunca y 45.5% consideran que
a veces (véase en la tabla 4). Teniendo como contraste el resultado de la tesis de

Olivares (2019) donde se menciona que existe carga laboral en algunas areas de la
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empresay que por otro lado hay trabajadores que tienen tiempo de sobra, considerando
que la distribucidon de la carga laboral esta mal distribuida y que causa estrés laboral;
y como fundamento a Chiavenato (2011) que nos menciona que el estrés laboral es la
suma de las perturbaciones que una persona enfrenta por diversos agentes agresores,
como trauma emociones fuertes, fatiga, exposicion a situaciones conflictivas y
problematicas, etc. Por lo que, nos ayuda a analizar que la Cebicheria Marino Bar a
Veces 0 casi nunca ocasiona perturbaciones como fatiga, tension emocional o fisica a

sus colaboradores durante su jornada laboral.

5.2.5. Analisis de resultados para el objetivo N° 05:

Comunicacion: Calificando si la empresa procura que la informacion transmitida
entre los colaboradores sea comprendida con éxito, segin lo manifestado por los
colaboradores se demuestra que casi siempre en un 45.5% y que, siempre también con
un 45.5%, (véase en la tabla 5), comparandose con los resultados de la tesis de
Rodriguez (2015) demostrando que la existencia de canales y procedimientos para dar
informacion relacionada con el desempefio de la funciédn es percibida como alta en un
37%; y fundamentada por Gairin y Mercader (2018) que nos menciona que es la
trasferencia y comprension de significados, transmitiendo el significado segun el
énfasis, requiriendo que cada miembro esté dispuesto a comprender las ideas de los
demas, sin dejarse afectar, influir o modificar su propia opinion. Por lo que se
considera que dentro de la Cebicheria Marino Bar la informacion transmitida entre
todos los colaboradores es comprendida casi siempre con éxito lo que origina que la
comprension entre cada miembro sea fluida y clara.

Cooperacion: Sobre si laempresa promueve gque la toma de decisiones sea compartida

entre los colaboradores, se desarrolla casi siempre en un 45.5% (véase en la tabla 5).
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Por lo que se considera que con una frecuencia de casi siempre la Cebicheria Marino
Bar promueve la toma de decisiones entre todos los colaboradores; y teniendo como
fundamento a Chiavenato (2011) que menciona que la cooperacion parte desde
compartir la toma de decisiones y el control de las actividades con los empleados, asi
lograr los objetivos comunes. De esta manera podemos analizar que la cebicheria
Marino Bar promueve dentro de las relaciones laborales la cooperacion entre sus
colaboradores a fin de lograr objetivos comunes mediante la toma de decisiones en
conjunto y la accién para resolver situaciones.

Proteccion: Sobre si la empresa garantiza el bienestar de los colaboradores ante
posibles situaciones de hostigamiento y violencia laboral, se desarrolla siempre en un
54.5% (véase en la tabla 5); y como fundamento la teoria de Chiavenato (2011) que
menciona que la proteccion esta vinculado con el ambiente de trabajo, este debe
contribuir al bienestar de los empleados y garantizar proteccion contra posibles
retaliaciones o persecuciones. Analizando el resultado, nos demuestra que la
Cebicheria Marino Bar busca garantizar el bienestar de sus colaboradores brindando
proteccion a sus propios colabores ante posibles situaciones de conflicto entre ellos, a
fin de obtener una buena relacion laboral.

Asistencia: Lo que se considero si laempresa se interesa por brindar ayuda para cubrir
las necesidades requeridas por los colaboradores, a lo que los trabajadores
respondieron que siempre en un 54.5% (véase en la tabla 5), contrastandose con
Zamora (2019) que en un 56% de los trabajadores precisan que a veces o0 casi nunca la
empresa brinda reconocimientos, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su
trabajo; y como fundamento a Chiavenato (2011) que la asistencia responde a cubrir
las necesidades especificas de cada trabajador, al brindarle ayuda para tal efecto.

Podemos considerar que dentro de la Cebicheria Marino Bar se considera que siempre
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se interesa por brindar ayuda para cubrir las necesidades de los colaboradores ya que
se puede entender que la empresa busca que el trabajador se sienta asistido dentro de
su lugar de trabajo.

Disciplina y Conflicto: Por un lado sobre la disciplina, considerando si la empresa
promueve gue sus colaboradores tengan conductas apropiadas respetando las normas
y reglamentos, segun lo manifestado por los colaboradores se muestra que siempre, en
un 91.9%, (véase en la tabla 5), a la vez que podemos contrastar nuestros resultados
con los de Zamora (2019) que tiene resultados en un 44% que casi hunca generan
programas para mejorar las relaciones entre empleados. Por otro lado sobre el
conflicto, teniendo como resultado que casi siempre la empresa reduce las
discrepancias entre los colaboradores a traves de sus normas y reglamentos en un
63.6% (vease en la tabla 5), contrastando con Figueroa (2019) donde en un 47.83%
consideran que a veces las relaciones entre los servidores con las adecuadas; y como
fundamento tenemos a Mondy (2010) que nos dice que la disciplina es un estado de
autocontrol del empleado y de conducta ordenada que indica el grado de trabajo de
equipo genuino dentro de una organizacion y a Chiavenato (2011) sobre que el
conflicto es la existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses antagénicos o
encontrados que pueden chocar. Como podemos apreciar la Cebicheria Marino Bar
busca siempre que sus colaboradores tengan una conducta ordena que indique un alto
grado de trabajo en equipo; asi como que casi siempre la Cebicheria busca reducirla

existencia de conflictos entre sus colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES

La cebicheria Marino Bar tiene como método de evaluacion mas utilizado, la lista de
verificacion ya que es un método mas sencillo y facil, calificando cuantitativamente a
sus colaboradores en cuanto a las responsabilidades, actitudes y productividad que
desempefian; lo que se demuestra que en su mayoria es el tipo de evaluacion que cuenta
desarrollado en la cevichera Marino Bar.

La capacitacion que desarrolla la Cebicheria Marino Bar se ejecuta con la cualidad
mas relevante considerada como programa de introduccidn, orientada para los nuevos
colaboradores que ingresan a trabajar en ésta, lo que busca es que ellos sean
familiarizados con sus actividades y con los métodos de la empresa, esto para que
Ileguen a ser plenamente operativos ya en su desempefio laboral.

La cebicheria Marino Bar, para determinar el sistema de compensacion laboral en la
aplicacion de retribuciones no financieras tiene como criterio fundamental, el
reconocimiento de logros de sus empleados alcanzados por parte de sus colaboradores.
Con respecto a la seguridad e higiene laboral, la empresa brinda condiciones laborales
favorables en relacion a los ambientes seguros y 6ptimos en los cuales los trabajadores
desempefan sus funciones cumpliendo adecuadamente con sus jornadas de trabajo
habitual y, reduciendo de esta manera las situaciones de tensién emocional y/o fisica.
La empresa promueve a traves de sus normas y politicas un alto grado de compromiso
en la realizacion de sus labores de manera ordenada y coordinada manteniendo la
conducta apropiada de todos los colaboradores y reduciendo las discrepancias

funcionales
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere, complementar el método de evaluacion de desempefio basado en Incidentes
criticos, la cual evalla el desempefio de los trabajadores en situaciones de mayor
complejidad o inesperadas, evidenciando fortalezas o debilidades en el desarrollo o

solucién de estas situaciones, valorando el lado cualitativo de los trabajadores.

También, se recomienda, establecer programas de capacitacion en formacion técnica,
para mejorar las habilidades especificas de los empleados, sobre todo en el manejo de

situaciones inesperadas y atencion adecuado de los clientes.

Adaptar un sistema salarial basado justo, deberia también estar basado en el esfuerzo
y las habilidades de los trabajadores, en el desarrollo de sus actividades, lo cual,
provocara en el empleado una mayor dedicacion, un alto compromiso y

responsabilidad en sus actividades.

La empresa debera adoptar planes de desarrollo profesional para sus trabajadores, lo
cual, fomentara un sentido de pertenencia de los mismos hacia la empresa, propiciando

la lealtad laboral.

Establecer sistema adecuado de comunicacion, permitird a la empresa, mantener los
canales abiertos para el dialogo entre los empleados y de los empleados con la

administracion, lo cual reducira los conflictos funcionales en la empresa.

51



VIIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.

Almeida, C., (2016). Analisis de la gestion del talento humano de empresas dedicadas
al disefio y produccion de sefialéticay rotulacion, en el distrito Metropolitano
de Quito, durante el afio 2014. (Tesis de posgrado). Escuela Politécnica
Nacional, Quito, Ecuador. Recuperado de:
https://bibdigital.epn.edu.ec/bitstream/15000/16538/1/CD-7203.pdf

Calderén, G., Naranjo, J. y Alvarez, C. (2007). La gestion Humana en Colombia:

Caracteristicas y tendencias de la practica y la investigacion. (Articulo
Cientifico) Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales. Recuperado
de: http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S0123-
59232007000200002&script=sci_abstract&ting=es

Chiavenato, I., (2011). Gestion del Talento Humano. Colombia: McGraw-Hill

Deloitte Consulting, (2018) Gestion de RRHH en América Latina Compensaciones
salariales, perfiles y retos del area en la Region. Ecuador. Recuperado de:
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ec/Documents/human-
capital/Gestion%20de%20RRHH%20en%20America%?20Latina.pdf

Esan Graduate School of Business., (2017). La gestion del talento humano en el Peru:
una tarea en constante desarrollo. Recuperado de:

https://www.esan.edu.pe/sala-de-prensa/2017/07/la-gestion-del-talento-

humano-en-el-peru-una-tarea-en-constante-desarrollo/

GhidiniRodil. (Productor), (2014) ¢ Cuél es la funcion del &rea de Recursos Humanos?
[Youtube] de: https://www.youtube.com/watch?v=HXEmG6i08-
aQ&fbclid=IwAR2WqwbDIc-QeCQ40SLgh-9jV-h-V_TRmriaNraHrWoi-
ueZspNUDb2IKUVA

Ghiglioni, F. (2015). Gestion de RR.HH del personal de planta permanente de la
Honorable Camara de Diputados (Provincia de La Pampa). Desafios para
una adecuada evaluacion de desempefio. (Tesis de posgrado). Universidad
Nacional de la Pampa, Argentina. Recuperado de:

http://www.biblioteca.unlpam.edu.ar/rdata/tespo/e ghiges075.pdf

52


https://bibdigital.epn.edu.ec/bitstream/15000/16538/1/CD-7203.pdf
http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S0123-59232007000200002&script=sci_abstract&tlng=es
http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S0123-59232007000200002&script=sci_abstract&tlng=es
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ec/Documents/human-capital/Gestion%20de%20RRHH%20en%20America%20Latina.pdf
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ec/Documents/human-capital/Gestion%20de%20RRHH%20en%20America%20Latina.pdf
https://www.esan.edu.pe/sala-de-prensa/2017/07/la-gestion-del-talento-humano-en-el-peru-una-tarea-en-constante-desarrollo/
https://www.esan.edu.pe/sala-de-prensa/2017/07/la-gestion-del-talento-humano-en-el-peru-una-tarea-en-constante-desarrollo/
https://www.youtube.com/watch?v=HXEm6iO8-aQ&fbclid=IwAR2WqwbDIc-QeCQ4oSLqh-9jV-h-V_TRmriaNraHrWoi-ueZspNUb2lKUvA
https://www.youtube.com/watch?v=HXEm6iO8-aQ&fbclid=IwAR2WqwbDIc-QeCQ4oSLqh-9jV-h-V_TRmriaNraHrWoi-ueZspNUb2lKUvA
https://www.youtube.com/watch?v=HXEm6iO8-aQ&fbclid=IwAR2WqwbDIc-QeCQ4oSLqh-9jV-h-V_TRmriaNraHrWoi-ueZspNUb2lKUvA
http://www.biblioteca.unlpam.edu.ar/rdata/tespo/e_ghiges075.pdf

Hernandez, R., y Mendoza, C. (2018) Metodologia de la investigacion: Las rutas
cuantitativa, Cualitativa y mixta. México: MCGRAW-HILL /
INTERAMERICANA EDITORES, S.A.

Lizarzaburu, E. (2015). La gestion de la calidad en Peru: un estudio de la norma ISO
9001,sus beneficios y los principales cambios en la version 2015. Revista
Universidad y Empresa. Colombia.

Mondy, R. (2010). Administracién de Recursos Humanos. 10° Edicién. México:

Pearson Educacion.

Norefia, D., (2019). El futuro de las MYPES. Diario Gestion. Recuperado de:
https://gestion.pe/blog/el-arte-de-emprender-y-fallar/2019/01/el-futuro-de-

las-mypes.html/?ref=qgesr

Olivares, C. (2019). Influencia de la gestion del talento humano en la calidad de

atencion en la empresa maderera TASMISA (tableros sefior de los milagros)

S.A., en el primer semestre del afio 2018. (Tesis de pregrado). Universidad

San Martin ~ de  Porres, Lima, Perq. Recuperada  de:

http://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/5208/olivares
dcl.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Rodriguez, F. (2015). Propuesta de un modelo de gestion del talento humano basado
en competencias, desde la caracterizacion del clima organizacional en la
corporacion internacional para el desarrollo educativo — CIDE. (Tesis de
posgrado).  Universidad Libre de Colombia. Recuperado de:
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/8291/PROYECTO
%20MAESTRIA_VFINAL FrancyRodr%C3%ACquez_Julio%2021%20(1)

.pdf?sequence=1

Samsing, C., (2019) La importancia de las PYMES en Chile. Hubspot. Recuperado de:

https://blog.hubspot.es/marketing/la-importancia-de-las-pymes-en-chile

Sanchez, G., Erazo, A., Casariego, M. y Encinas, R. (2015). Calidad del Sector de
Restaurantes en Lima Metropolitana. (Tesis de posgrado). Pontificia
Universidad Catolica  del Peru, Lima. Recuperado de:
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/8827

53


https://gestion.pe/blog/el-arte-de-emprender-y-fallar/2019/01/el-futuro-de-las-mypes.html/?ref=gesr
https://gestion.pe/blog/el-arte-de-emprender-y-fallar/2019/01/el-futuro-de-las-mypes.html/?ref=gesr
http://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/5208/olivares_dcl.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/5208/olivares_dcl.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/8291/PROYECTO%20MAESTRIA_vFINAL_FrancyRodr%C3%ACguez_Julio%2021%20(1).pdf?sequence=1
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/8291/PROYECTO%20MAESTRIA_vFINAL_FrancyRodr%C3%ACguez_Julio%2021%20(1).pdf?sequence=1
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/8291/PROYECTO%20MAESTRIA_vFINAL_FrancyRodr%C3%ACguez_Julio%2021%20(1).pdf?sequence=1
https://blog.hubspot.es/marketing/la-importancia-de-las-pymes-en-chile
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/8827

Toledo, S. (2018). El liderazgo y su relacién con la motivacion del personal de
confianza que labora en la Direccion de Personal de la Universidad
Veracruzana. (Tesis de posgrado). Universidad Veracruzana, México.
Recuperado de:
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/123456789/48404/ToledoBarriosSer
gio.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote (2019) Cddigo de ética para la
investigacion version 002. Perd.

Valentin, H. (2017). Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del Personal
de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. (Tesis de pregrado). Universidad Inca
Garcilaso De La  Vega, Lima, PerG. Recuperado  de:
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2108/TES1S%
20VALENT%c3%8dN%20RODR%c3%8dGUEZ%2c%20HUGO%20AM
%c3%89RICO.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Vélaz, J. (1996). Motivos y motivacion en la empresa. Madrid, Spain: Ediciones Diaz

de Santos. Recuperado de
https://elibro.net/es/ereader/uladech/52920?page=2.

54


https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/123456789/48404/ToledoBarriosSergio.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/123456789/48404/ToledoBarriosSergio.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2108/TESIS%20VALENT%c3%8dN%20RODR%c3%8dGUEZ%2c%20HUGO%20AM%c3%89RICO.pdf?sequence=2&isAllowed=y
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2108/TESIS%20VALENT%c3%8dN%20RODR%c3%8dGUEZ%2c%20HUGO%20AM%c3%89RICO.pdf?sequence=2&isAllowed=y
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2108/TESIS%20VALENT%c3%8dN%20RODR%c3%8dGUEZ%2c%20HUGO%20AM%c3%89RICO.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://elibro.net/es/ereader/uladech/52920?page=2.

Anexos:

Anexo 1: Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Ao Afo
N° Actividades 2020 2021
Semestre | Semestre Il | Semestre | | Semestre |l
Mes Mes Mes Mes

1123|412/ 3|4[1|2|34|1|2]3|4

1 | Elaboracion del Proyecto X

2 | Revision del proyecto por el

Jurado de Investigacion X

3 | Aprobacion del proyecto
por el Jurado de X
Investigacion

4 | Exposicion del proyecto al
Jurado de Investigacion o X
Docente Tutor

5 | Mejora del marco teérico

X
6 | Redaccién de la revision de
la literatura. X
7 | Elaboracion del
consentimiento informado X
™)
8 | Ejecucion de la metodologia %

9 | Resultados de la
investigacion

10 | Conclusiones 'y
recomendaciones

11 | Redaccion del pre
informe de Investigacion.

12 | Reaccion del informe final

13 | Aprobacion del
informe final por el
Jurado de Investigacion

14 | Presentacion de ponencia
en
eventos cientificos

15 | Redaccion de articulo
cientifico
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Anexo 2: Presupuesto

PRESUPUETO
Presupuesto desembolsable
(Estudiante)
Categoria Base % o Numero Total
(S1)
Suministros (*)
e Impresiones
¢ Fotocopias
¢ Empastado
¢ Papel bond A-4 (500 hojas)
e Lapiceros
Servicios
e Uso de Turnitin 50.00 2 100.00
Sub total
Gastos de viagje
e Pasajes para recolectar informacion
Sub total
Total de presupuesto desembolsable
Presupuesto no desembolsable
(Universidad)
Categoria Base %0 Total
Namero (8/)
Servicios
¢ Uso de Internet (Laboratorio de 30.00 4 120.00
Aprendizaje Digital - LAD)
e Busqueda de informacién en base de 35.00 2 70.00
datos
e Soporte informatico (Mdédulo de 40.00 4 160.00
Investigacion del ERP University -
MOIC)
e Publicacion de articulo en 50.00 1 50.00
repositorio institucional

Sub total 400.00

Recurso humano

e Asesoria personalizada (5 horas por 63.00 4 252.00
semana)

Sub total 252.00
Total de  presupuesto no 652.00
desembolsable

Total (S/.)
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Anexo 3: Autorizacion

y | - :Pr"
LS Lled Jperde 0ye
APONTE PEREZ FIORELLA

Administradora de Marino Bar Cebicheria
DNIN®: ! s F

Chimbote, 20 de septiembre del 2020.
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Anexo 4: Consentimientos informados

RMADO

La presente informacion es conducida por GARBOZO ROSALES MILUSKA NATIVIDAD
de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote. El objetivo de este estudio es recoger
informacién sobre como se desarrolla la direccion de personal y asi generar
recomendaciones.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder algunas preguntas de un
cuestionado online. Esto tomard aproximadamente 10 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La Informacion que se recoja serda
confidencial y no se usard para ningin otro propésito fuera de los de esta investigacién. Sus
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto,

seran anonimas.

Si tiene alguna duda sobre cste proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion en el. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso
lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la participacién del mismo le
parece incomoda, tiene usted el derecho de hacerlo saber al investigador.

Desde ya le agradecemos su participacion.
RESPUESTA:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion. He sido informado (a) de todo lo

necesario.

Nombre completo del participante:

-

MARCO :&NTONIO RAMOS PRINCIPE
DN] N°: "'859933 ’

CARGO: A/Uckfﬂ& (ot
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente informacién es conducida por GARBOZO ROSALES MILUSKA NATIVIDAD
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote. El objetivo de este estudio es recoger
informacién sobre cémo se desarrolla la direccibn de persomal y asi gemerar
recomendaciones.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder algunas preguntas de un

cuestionado online. Esto tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La Informacién que se recoja serd
confidencial y no se usar para ningin otro propésito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un néimero de identificacién y por lo tanto,
serdn anénimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion en el. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso

1o perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la participacién del mismo le
‘ parece incémoda, tiene usted el derecho de hacerlo saber al investigador.

Desde ya le agradecemos su participacién,
RESPUESTA:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion. He sido informado (a) de todo lo

necesario.

Nombre completo del participante:

....................................
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CONSENTIMIENT O INFORMADO

La presents informeacion es conducida por GARBOZO ROSATES MILUSKA NATIVIDAD de 1a
Universidad Catélica Los Angeles de Chimboie. El objative de este esmdio a5 recoger informacion
sobre como s& desarrolla la direccion de persenal v as1 generar recomendaciones.

Siusted accede a participar en este esmidio, s2 le pedira responder algunss preguntas 2 un cusstionado

online. Esto tomara aproximadaments 10 mimutos de su tempo.

La paricipacion en este estudio o5 esmictamente volumtariz. La Informacion que = recojs sema
confidencial ¥ oo se usara para ningim otro proposito fusra de los de esta investgacion. Sus respusstas

al cuestionario seran codificadas wesndo un nomero da identificacion v por lo tanto, seran snomiTess.

51 tiene alpuna duds sobre este provecto, pusde hacer preguntas cualquisr momenty durants su
participacién en el Izualments, pusde retirarse del provecto en cuslquisr moments sin que eso lo
perjudique en ninguna fonma 53 alguna de las preguntss durante ls participacion del mismo le parace
incomoda, tens usted el derecho da hacerlo saber sl investigador.

Desde va le agradecemos su participacion.

RESFUESTA:
Arepto pardcipar voluntariamente en asta investizacion. He sido informado () de todo lo necesario.
MNombre completo del pardcipante:

G2

=
——
—

DI W= 73448034
CARGO: Mozo, atencion al clisente.
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CONSENTIMIENTO INFORMADD

La presents informacion es conducids por GARBOZD ROSALES MITUSEA NATIVIDAD de la
Universided Cardlica Los Angeles de Chimbore. El objetive de este esmdio es recoger informacién
sobre como se desarrolla la direccion de persenal v asi generar recomendaciones.

i usted sccade a participar en este estudio, sa le pedira responder alguna: praguntas de un cusstionado

onling. Esto tomara aprocimadaments 10 mimitos de su tempo.

La participscion en aste estudio es estmictsmente voluntaria. La Informacion que se recoja sess
confidencial v no se usara para ningim otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respusstas

al cuestionario seran codificadas usando un mimero de identificacion ¥ por Lo tanto, seran snonimsas.

51 tene almuma duds sobre este proyecio, puede hacer pregunias en cualquier momenty durante su
participacion en el Ignalments, pusde retirarse del provecio en cualquier moments sin que eso lo
perjudique en ninguna forma 5i alguns de las preguntas durante la participacion del mismo le parace
incomods, tens usted 2l derecho de hacerlo saber al investizador.

Desde va le agradaceamos su participacion.

EESFUESTA:

Acepto participar volmntariaments en esta investigacion. He sido informado (a) de todo lo necesaro.
KNombre completo del participante;

_—

NABRRO SANCHET. FIOEELLA
DHNI WN*® 465065708
CARGO: Moza, atencion al cliente.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente informacién es conducida por GARBOZO ROSALES MILUSKA NATIVIDAD
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote. El objetivo de este estudio es recoger
informacién sobre c6mo se desarrolla la direccién de personal y asi generar
recomendaciones.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder algunas preguntas de un

cuestionado online. Esto tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La Informacién que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningin otro propoésito fuera de los de esta investigacién. Sus
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de identificaciéon y por lo tanto,

serén anonimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante

su participacion en el. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso

lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la participaciéon del mismo le
' parece incomoda, tiene usted el derecho de hacerlo saber al investigador.

Desde ya le agradecemos su participacion.
RESPUESTA:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion. He sido informado (a) de todo lo

necesario.

Nombre completo del participante:

B o

GIOVAP{A JENY BARTOLOME FLORES
DNI N° 42756262
CARGO: Chef en pescados y mariscos.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente informacién es conducida por GARBOZO ROSALES MILUSKA NATIVIDAD
de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote. El objetivo de este estudio es recoger
informacién sobre cémo se desarrolla la direccién de personal y asi generar
recomendaciones.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder algunas preguntas de un

cuestionado online. Esto tomaré aproximadamente 10 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La Informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario serdn codificadas usando un nimero de identificacién y por lo tanto,

serdn anénimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante

su participacion en el. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso

lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la participacién del mismo le
* parece incomoda, tiene usted el derecho de hacerlo saber al investigador.

Desde ya le agradecemos su participacion.
RESPUESTA:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion. He sido informado (a) de todo lo

necesario.

Nombre completo del participante:

ME FLORES
DNI N° 42756262

CARGO: Chef en pescados y mariscos.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente informacion es conducida por GARBOZQO ROSALES MILUSKA NATIVIDAD
de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote. El objetivo de este estudio es recoger
informacién sobre cémo se desarrolla la direccibn de personal y asi generar
recomendaciones.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder algunas preguntas de un
cuestionado online. Esto tomard aproximadamente 10 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La Informacion que se recoja sera
confidencial y no se usard para ninglin otro propésito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto,

seran anénimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion en el. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso
lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la participacion del mismo le

parece incomoda, tiene usted el derecho de hacerlo saber al investigador.
Desde ya le agradecemos su participacion.
RESPUESTA:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién. He sido informado (a) de todo lo

necesario.

Nombre completo del participante:

DNI N° 44944447
CARGO: Administradora.
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Anexo 5: Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES

CHIMBOTE
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién del personal que trabaja en la

Cebicheria Marino Bar. La informacién que usted proporcionara, sera utilizada con fines

académicos e investigacion. Por lo que se agradece su valiosa informacion y colaboracién.

1 2 4 4 5
. Algunas - .
Nunca Casli nunca g Casi siempre Siempre
veces
Escala
o
QO o
»n i | > |
ltem Pregunta | aled?|2
= |2|5§2 |3
T| 3| 2d5 |8
(1 S (7] [
3 QO
1 ¢ En la evaluacion del desempefio laboral participan sus jefes, compafieros,
clientes y proveedores?
9 ¢ La empresa mide su desempefio calificando sus competencias positivas y
competencias negativas?
3 ¢ El desempefio laboral es calificado en base a sus responsabilidades,
habilidades, actitud, adaptacién y productividad?
4 ¢ El conocimiento de las tareas del puesto de trabajo se desarrollan como parte
de la iniciacion laboral?
5 ¢ La empresa complementa las capacidades laborales con nuevas técnicas y
métodos en el trabajo?
6 ¢La empresa fomenta el desarrollo de nuevas capacidades a través de la
utilizacién de medios de informacién en tiempo real?
7 ¢ La adquisicidn de capacidades interpersonales y sociales forman parte de los
programas de capacitacion de la empresa?
8 ¢ La empresa remunera de manera justa de acuerdo al esfuerzo y habilidades
de los colaboradores?
9 ¢ La empresa fomenta el reconocimiento de sus colaboradores como un
sistema de compensacion laboral?
10 ¢ La empresa brinda ambientes seguros para el desarrollo 6ptimo de las tareas
laborales?
11 | ¢Laempresa respeta los tiempos de jornada laboral y de descanso?
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12

¢La empresa proporciona informacion sobre los lugares y procesos criticos que
afecten la integridad fisica y mental de los colaboradores?

13

¢ Considera Usted que la empresa proporciona condiciones adecuadas para el
desarrollo personal y profesional de sus colaboradores?

14

¢ El desempefio laboral que requiere la empresa ocasiona una fuerte exposicion
a situaciones de tension emocional o fisica?

15

¢La empresa procura que la informacidn transmitida entre los colaboradores
sea comprendida con éxito?

16

¢La empresa promueve que la toma de decision sea compartida entre los
colaboradores?

17

¢ La empresa garantiza el bienestar de los colaboradores ante posibles
situaciones de hostigamiento y violencia laboral?

18

¢ La empresa se interesa por brindar ayuda para cubrir las necesidades
requeridas por los colaboradores?

19

¢ La empresa promueve que sus colaboradores tengan conductas apropiadas
respetando las normas y reglamentos?

20

¢ La empresa reduce las discrepancias entre los colaboradores a través de sus
normas y reglamentos?
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Anexo 6: Validacion del instrumento

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
AL ALIUN DEL INSTRUMENTO

L TiITULO DE LA INVESTIGACION
LA DIRECCION DE PERSONAL COMO FACTOR RELEVANTE EN LA GESTION DE
CALIDAD EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS DEL SECTOR SERVICIO,
RUBRO RESTAURANTE DE CEBICHERIAS, CHIMBOTE, 2020. CASO EMPRESA
MARINO BAR.
Il.  NOMBRE DEL INSTRUMENTO

Cuestionario para describir la direccién de personal como factor relevante en la gestion de
calidad, en la cebicheria Marino Bar, 2020

III.  TESISTA
GARBOZO ROSALES MILUSKA NATIVIDAD

IV.  DECISION
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedié a validarlo
teniendo en cuenta la estructura y profundidad; por tanto, permite recoger informacién concreta
y real de la variable en estudio, concluyendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:

APROBADO: SI NOD

\ b

Ay | '.,,‘,“.\\ S A
Mg. Nieves Lara Eri Areli Mg. Quispe Lopez Jenny Martha Mg. Urdiniga Gil Arturo Fabign
ORCID: 0000-0001-6390-1672 ORCID: 0000-0001-7624-9695 ORCID: 0000-0002-9462-2665
Experto Evaluador Experto Evaluador Experto Evaluador
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Anexo 7: Confiabilidad

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEcR Il e~ Al LA =9

B {E Resultado B
b @ Registro
& {g Fiabiligad Escala: ALL VARIABLES
i Titulo
Notas
: Conjunto de da Resumen de procesamiento de
&-{E] Escala: ALLVA casos
M %
Casos  Valido 1 1000
® Excluido® 0 0
Registro
- [& Frecuendias L] il 1000
- [F Titulo a.La eliminacidn por lista se basa en
Notas todas las variables del
- Estadisticos procedimiento
&-{&] Tabla de frecug
Estadisticas de
...... (8 Prequntat] [ fiabilidad
L Pregunta0 Alfa de Nds
""" g Preguntal Cronbach elementos
Pregunta| e E——
g 651 20

------ g Preguntad .

Estadisticas de escala

Desv. N de

""" L5 Proguntat Media  Varianza  Desviacion elementos

L PRegunta
______ (5 Prequntat 8545 29473 5,420 20

[ Pregunta
------ (& Preguntat

(% PRegunta FREQUENCIES VARIABLES=Pregunta(l Pregunta(2 Pregunta03 Preguntal4 Preguntal3
...... (g Preguntat Preguntalé Preguntal?
------ @ Prequntal Prequnta08 Prequnta09 Prequntal0 Prequntall PRequntal2 Prequntal3 Pregunt
------ @ Preguniat al4 Preguntald FReguntalé
I I
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Anexo 8: Figuras

18.20%

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 1. Participantes como evaluadores dentro de la evaluacion del desempefio en
la cebicheria Marino Bar 2020.

Fuente: Tabla 1.

= Siempre = Casi siempre Aveces ®Casinunca = Nunca

Figura 2. Medida del desempefio calificando por competencias positivas y negativas.

Fuente: Tabla 2.
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= Siempre = Casi siempre Aveces mCasinunca = Nunca

Figura 3. Evaluacion del desempefio en base a responsabilidades, habilidades, actitud,

adaptacion y productividad

Fuente: Tabla 3

= Siempre = Casi siempre Aveces mCasinunca = Nunca

Figura 4. Conocimientos de las tareas en la iniciacion laboral mediante las tareas
del puesto de trabajo.

Fuente: Tabla 4
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36.40%

\ 36.40% ’

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 5. Capacidades laborales con nuevas técnicas y métodos en el trabajo.

Fuente: Tabla 5.

36.40%

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 6. Desarrollo de nuevas capacidades a través de la utilizacion de medios de

informacion en tiempo real.

Fuente: Tabla 6.
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= Siempre = Casi siempre Aveces mCasinunca = Nunca

Figura 7. Capacidades interpersonales y sociales dentro de los programas de
capacitacion.

Fuente: Tabla 7.

54.5%0

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 8. Remuneracion justa de acuerdo al esfuerzo y habilidades.

Fuente: Tabla 8.
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= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 9. Reconocimiento a sus colaboradores como un sistema de compensacion
laboral

Fuente: Tabla 9.

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 10. Ambientes seguros para el desarrollo 6ptimo de las tareas laborales.

Fuente: Tabla 10.
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= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 11. Tiempos de jornada laboral y de descanso.

Fuente: Tabla 11.

= Siempre = Casi siempre Aveces ® Casinunca = Nunca

Figura 12. Informacién sobre los lugares y procesos criticos que afecten la integridad
fisica y mental de los colaboradores.

Fuente: Tabla 12.
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= Siempre = Casi siempre Aveces m Casinunca = Nunca

Figura 13. Condiciones adecuadas para el desarrollo personal y profesional de sus
colaboradores.

Fuente: Tabla 13.

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 14. Exposicion a situaciones de tension emocional o fisica.

Fuente: Tabla 14.
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L

= Siempre = Casi siempre Aveces ®mCasinunca = Nunca

Figura 15. Informacion transmitida entre los colaboradores sea comprendida con
éxito.

Fuente: Tabla 15.

. 36.4%

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 16. Toma de decisiones compartida.

Fuente: Tabla 16
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18.2%

—

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 17. Bienestar de los colaboradores ante posibles situaciones de hostigamiento
y violencia laboral.

Fuente: Tabla 17.

= Siempre = Casi siempre Aveces ®Casinunca = Nunca

Figura 18. Asistencia para cubrir las necesidades requeridas por los colaboradores.

Fuente: Tabla 18.
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91.90%

= Siempre = Casi siempre Aveces = Casinunca = Nunca

Figura 19. Procuracién de las conductas de sus colaboradores.

Fuente: Tabla 19.

63.60%

= Siempre = Casi siempre Aveces ®Casinunca = Nunca

Figura 20. Solucidn de discrepancias entre los colaboradores.

Fuente: Tabla 20.
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TURNITIN

INFORME DE ORIGINALIDAD
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INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 4%

Excluir bibliografia Activo



