UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUENA EMPRESA DE
DISTRIBUCION DE AGUA DE MESA FONS VITAE S.R.L. DEL DISTRITO DE
YARINACOCHA, 2024

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTOR
GRANADOS EGG, LADY LIND
ORCID:0000-0002-9672-5027

ASESOR
ZENOZAIN CORDERO, CARMEN ROSA
ORCID:0000-0001-6079-2319

CHIMBOTE-PERU
2024



FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

ACTA N° 0298-061-2024 DE SUSTENTACION DEL INFORME DE TESIS

En la Ciudad de Chimbote Siendo las 21:45 horas del dia 23 de Noviembre del 2024 y
estando lo dispuesto en el Reglamento de Investigacidon (Versién Vigente) ULADECH-
CATOLICA en su Articulo 342, los miembros del Jurado de Investigacién de tesis de la Escuela
Profesional de ADMINISTRACION, conformado por:

LLENQUE TUME SANTOS FELIPE Presidente
SALINAS GAMBOA JOSE GERMAN Miembro
ESTRADA DIAZ ELIDA ADELIA Miembro

Dr(a). ZENOZAIN CORDERO CARMEN ROSA Asesor

Se reunieron para evaluar la sustentacion del informe de tesis: CAPACITACION LABORAL
PARAEL LIDERAZGO EN LA PEQUENA EMPRESA DE DISTRIBUCION DE AGUA DE MESA FONS
VITAE S.R.L. DEL DISTRITO DE YARINACOCHA, 2024

Presentada Por :
(1811191236) GRANADOS EGG LADY LIND

Luego de la presentacion del autor(a) y las deliberaciones, el Jurado de Investigacion acordo:
APROBAR por UNANIMIDAD, la tesis, con el calificativo de 15, quedando expedito/a el/la
Bachiller para optar el TITULO PROFESIONAL de Licenciada en Administracion.

Los miembros del Jurado de Investigacion firman a continuacién dando fe de las conclusiones

del acta:
sz [

SALINAS GAMBOA JOSE GERMAN
Miembro

LLENQUE TUME SANTOS FELIPE

Presidente
)
/ - ; wl&%
C—F "7 =
ESTRADA DIAZ ELIDA ADELIA Dr(a). ZENOZAIN CORDERO CARMEN ROSA

Miembro Asesor



CONSTANCIA DE EVALUACION DE ORIGINALIDAD

La responsable de la Unidad de Integridad Cientifica, ha monitorizado la evaluacién de la originalidad de
la tesis titulada: CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUENA EMPRESA DE
DISTRIBUCION DE AGUA DE MESA FONS VITAE S.R.L. DEL DISTRITO DE YARINACOCHA, 2024 Del
(de la) estudiante GRANADOS EGG LADY LIND, asesorado por ZENOZAIN CORDERO CARMEN ROSA se
ha revisado y constaté que la investigacion tiene un indice de similitud de 0% segun el reporte de

originalidad del programa Turnitin.

Por lo tanto, dichas coincidencias detectadas no constituyen plagio y la tesis cumple con todas las normas

para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote.
Cabe resaltar que el turnitin brinda informacion referencial sobre el porcentaje de similitud, mds no es

objeto oficial para determinar copia o plagio, si sucediera toda la responsabilidad recaera en el

estudiante.

Chimbote, 12 de Diciembre del 2024

(;2:5'
2=

Mgtr. Roxana Torres Guzman

RESPONGABLE DE UNIDAD DE IWTECGRIDAD CREMNTIFICA




Dedicatoria

Este trabajo de grado se lo dedico en primer lugar
amis padres y hermanos, quienes me han brindado
el apoyo dia con dia de manera incondicional en

el desarrollo del mencionado trabajo.

De igual manera, dedicarselo a mi novio y
amigos quienes, con su amistad y palabras de
dnimo, han sido de empuje para culminar todo lo

emprendido en mi preparacion profesional.



Agradecimiento

Agradezco a Dios en primer lugar, el
hacedor de vida y quien, con su amor
infinito, ha sido mi guia en cada

peldafio de mi vida.

Agradezco a mis padres, quienes, gracias a su
esfuerzo y amor, han forjado en mi los valores
y las capacidades necesarias para ser una

persona capaz de cumplir sus metas.



Indice General

[D]=To [ o 1o 4 - F U OO SO O OO P PRSP O PSPPI v
Yo =T [T o 0T 1T 0 o J S \Y
INICE GENEIAL...evieececeeeeeeectcte ettt ettt sttt e ettt s sttt e s st et et et enssa st et esnas s et s s s aetesesenanaeaesesans VI
LISt 08 TabIaS . ceeeuiiet ettt ettt b e bt et e ae e s bt et bt et she et sb e et e s b e et e s be et e nanereene Vil
R - e L o= U TS PUR Vil
=TT U 10 0T o PP IX
JAN o 4 - Lot TP PP PPUPTOPPRPPPOPPROE X
I. Planteamiento del ProblEmMa ...ttt e et e e et e e e sareaeeataeenanes 1
LB T oo I =T T ol J TP ST STOP PSPPI 3
2.1 ANEECEACTIEES ..c.veeeutieieeeitte ittt ettt b e et e e st e et e e s bt e e bt e e bt e e bt e eaeesabeesabe e bt e sabeebeesaee e beesaeesabeesaneenneens 3
2.2 BASES LEOTICAS .. veeuveeueerteentesieetesttentesutes bt eutesbeeutesueentesbeesbeestesbeeatesbesasesbeeabenbeeabeebeebeeaseabeeneesheensesatenbesanenbens 8
2.3 HIPOLESIS -eeuveeuriueetieieenttetertt et st et sttt s b et s b et e b e b e st e ab e e st e sb e e et sbe e b e s bt e bt s ae e bt s an e b e e an e bt enn e e b e e et eneeneeae 12
LT AV =Y Yo [ (o - SRR 13
3.1 Tipo, Nivel y Diseflo de 1a INVEStZACION.........ccueiriririiiiiiinierereeereeeeeeee et 13
3.2 PODIACION ..ttt ettt b et et e bt e bbbt s R e e b e ar e r et eneenesae 13
3.3 Operacionalizacion de 1aS VATTIADIES ..........ceereeriiierieniierte ettt st sbe e s b e b sabeesaeesaees 15
3.4 Técnica e Instrumento de recolecCiOn de datOS ........cecvieieerriieiieiiieeiie e s 16
3.5 MEtodo de analisis de datOs ........ccoereerierieiierieiieeete ettt sttt st s r e s r e e sne e e 16
3.6 ASPECLOS FHICOS 1..vovvrvereeses e seesesssssses e sessees s sesses e ssessss s st s s s s es s s s s ss s sssssesaessssssssesesssesassssssssansensen 16
IV, RESUIATOS. ...ttt r st a e e s re e e seeesaesre e nesee e nesan e resanenreene 18
Ve DISCUSTON ..ttt ettt et b e ettt et s at e s bt s at e s bt s ate s bt e a b e e bt e abeeh e et e eae e bt eatesbeeabesheeabesueenbesutenbesananbeeas 26
VI CONCIUSIONES ...ttt sttt sttt s a ettt e s bt st e s bt e et e e bt et e e bt e st e bt e bt emeesbeemeesaeensesbeenbesbeenbessnenrenns 46
VI, RECOMENUACIONES.....eiiiiiiiieiieiieete ettt sttt sttt sttt r et eae e et sae e sreesnesreenesmeenesre e resnnenreene 48
U] L g e T Tl o] o] o {1 o L3 USSR 50
Y7o (o LT 54
Anexo 01. Carta de r€COJO de daAOS ...ccuvvueeriirierireerieterie ettt ae s e s ere e 54
Anexo 02. Documento de autorizacién para el desarrollo de la investigacion...........ccoceveriiiiniiciinininnenne 55
ANEX0 03. MatriZ de CONSISIEICIA . eveeurirreetirieertertesteetesteete st e tes bt et ebee bt eueesteeatesbeeseesbeenbesbeesesbeenbesseensenns 56
Anexo 04: Instrumento de recoleccion de informacion.........c.vecveeeeriineerieeenieeseeee e 57
Anexo 05. Validacion de inStrumento POr XPEITOS .......cceiveriiriierriiiiiiieii ettt st sae s s sn e 58
Anexo 06. Formato de Consentimiento INformado ...........cocueveeienieiiinieninienieeseee e 71

Vi



Lista de Tablas

Tabla 1 Caracteristicas de la capacitacion laboral en los trabajadores de la pequeiia empresa
de Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024.. . 18
Tabla 2 Caracteristicas del liderazgo en los trabajadores de la pequefia empresa de

Distribuciéon de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024 ........ 21

Vil



Lista de Figuras

Figura 1 Caracteristicas de la capacitacion laboral en los trabajadores de la pequefia empresa
de Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024 ... 20
Figura 2 Caracteristicas el liderazgo en los trabajadores de la pequefia empresa de

Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024 ........ 23

Vil



Resumen

La investigacién tuvo como objetivo general; Establecer la propuesta de mejora de
la capacitacion laboral para el liderazgo en la pequeiia empresa de distribucion de agua de
mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024; el tipo de investigacién fue
aplicada de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, de disefio No experimental de corte
transversal, se tom6 una poblacién muestral de 7 trabajadores, para recopilar la informacion
se aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario de 18 preguntas en
escala de Likert, los resultados fueron: El 43% sefiala que estdn de acuerdo con el equipo de
trabajo que tiene las habilidades aptas para desarrollar sus talentos, el 29% de los
trabajadores estdn totalmente de acuerdo que utilizan los recursos necesarios al momento de
desarrollar su trabajo, el 43% considera que los trabajadores tienen el crecimiento
profesional, el 43% menciona de los trabajadores tienen la adaptabilidad en el trabajo, el
29% estan de acuerdo que se considera que los trabajadores tienen el adecuado desempefio
de sus labores, el 43% estan de acuerdo que el personal tiene el desempefio suficiente para
desarrollar sus labores. Se concluye que la pequefia empresa promueve darles todos los
materiales para el crecimiento profesional y para el desarrollo dentro y fuera de sus labores,

ya que asi ellos podréan dar todo de si al momento de su trabajo.

Palabras claves: Rendimiento, desempeiio y pequeiia empresa



Abstract

The research I set as a general objective; Establish the proposal for improving job
training for leadership in the small table water distribution company Fons Vitae S.R.L. of
the Yarinacocha district, 2024; the type of research was applied of quantitative approach,
descriptive level, of cross-sectional Non-experimental design, a sample population of 7
workers was taken, to collect the information the survey technique was applied and as
instrument a questionnaire of 18 questions on Likert scale, the results were: The 43%
indicate that they agree that the work team has the skills apt to develop their talents, 29% of
the workers totally agree that they use the necessary resources at the time of developing their
job, 43% consider that employees have the professional growth, 43% mention of employees
have the adaptability in the job, 29% agree that it is considered that employees have the
adequate performance of their jobs, the 43% agree that the staff has the sufficient
performance to develop their jobs. It is concluded that small businesses promote giving them
all the materials for professional growth and for development within and outside their jobs,

as this way they will be able to give their all at the time of their work.

Keywords: Yield, performance and small business



I. Planteamiento del problema

Segin Montalvo et al. (2021) los duefios y gerentes de microempresas a menudo no
tenian una visién estratégica clara sobre la importancia de la capacitacién. Esto puede
deberse a una falta de conocimiento sobre los beneficios a largo plazo que la capacitacién
puede aportar a la empresa. Asi mismo, en muchos paises, las microempresas no recibian
suficiente apoyo gubernamental para implementar programas de capacitacion. Esto incluyo
la falta de subsidios, incentivos fiscales y programas de formacién accesibles. En ese sentido,
Monteagudo Lambruschini (2024) indica que, si el liderazgo no se tomé en prictica esto
afecto dentro de cada entidad ya que el desempefio de los trabajadores no fue bueno. Para
que ellos hubieran podido rendir bien necesitaban a un buen lider quien les pueda guiar y
ensefiar a desarrollarse tanto profesional como personalmente. Segin el Workplace Learning
Report (2022) la capacitacion en liderazgo es una de las dreas mas demandadas en Pert. Las
empresas han invertido cada vez mds en programas de desarrollo de liderazgo para mejorar
la efectividad y la retencidn de sus empleados, esto se refleja en una mayor competitividad
empresarial y una reduccién en la rotacion de personal. La Encuesta Nacional de
Capacitacion Laboral realizada por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI,
2023), muestro que un 6.4% de la poblacion de 15 afios y mads asistieron a cursos de
formacion para el trabajo en el segundo trimestre de 2023. Aunque no todos estos cursos
fueron especificamente de liderazgo, la tendencia general hacia la capacitacion laboral es
positiva. Del mismo modo, la capacitacién online gano popularidad debido a su flexibilidad
y accesibilidad. Muchas empresas peruanas adoptaron plataformas digitales para ofrecer
programas de liderazgo, lo que permite a los empleados acceder a estos recursos desde
cualquier lugar. Las microempresas del rubro de agua de mesa en la ciudad de Pucallpa
fueron de primera necesidad, pero debido a esto vimos que hay muchisimas empresas de este
rubro, aumentando notablemente la competitividad por la alta demanda. Asi como este
comercio fue muy rentable también hay problemas de financiamiento y capacitacion laboral
que se pudo percibir en el desarrollo de sus labores, lo que indico que cuando una empresa
no realiza una capacitacién tiene problemas en el buen manejo de maquinas y de personal,

lo mismo que se not6 que ocurrid en la actualidad.



A nivel local en la pequefia empresa Agua de mesa Fons Vitae S.R.L., Yarinacocha,
los trabajadores no cuentan con la capacitacion suficiente para todas las dreas del trabajo. Se
pudo expresar la siguiente pregunta de investigacion: ;Cudl es la propuesta de Mejora de la
Capacitacion Laboral para el Liderazgo en la pequefia empresa de Distribucion de Agua de
Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024? Y como problema especifico:
(Cuales son las caracteristicas de la Capacitacion Laboral para el Liderazgo en la pequefia
empresa de Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha,
20247, ;Cudles son las caracteristicas del Liderazgo en la pequena empresa de Distribucion
de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024? , ;Cuél es el Plan de
Mejora de la Capacitacion Laboral para el Liderazgo en la pequefia empresa de Distribuciéon
de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024?.

Como objetivo general tenemos: Identificar la propuesta de mejora de la
Capacitacion Laboral para el Liderazgo en la pequefia empresa de Distribucion de Agua de
Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024. Y los objetivos especificos son:
Determinar las caracteristicas de la Capacitacion en la pequeia empresa de Distribucidn de
Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024. Identificar las
caracteristicas del Liderazgo en la pequefia empresa de Distribucién de Agua de Mesa Fons
Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024. Y Elaborar el Plan de mejora de la
Capacitacion Laboral para el Liderazgo en la pequefia empresa de Distribucion de Agua de

Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024.

El estudio se justifica por la siguiente razén: A nivel tedrico, el presente trabajo de
investigacion se justificé a nivel tedrico, en la importancia que hara resaltar el tema de la
capacitacion laboral en el liderazgo para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores,
siendo que también formard parte de antecedentes para préximas investigaciones
relacionadas a estas variables. A su vez tiene como justificacion practica, la investigacion
permitié6 conocer acerca del liderazgo en los trabajadores de la pequefia empresa de
distribucion de agua Fons Vitae S.R.L., y cuanto aporto la capacitacion laboral de los
mismos. Y asi estar preparado para cualquier eventualidad. La investigaciéon también
considero implementar una propuesta de mejora que sirva como herramienta para optimizar
la situacion de la empresa. Del mismo modo se presentd una justificacion metodoldgica de
este trabajo de investigacion se aplico un instrumento que fue validado y con un alto nivel
de confiabilidad dicho instrumento servird para futuras investigaciones relacionadas a las

variables de estudio.



II. Marco tedrico

2.1 Antecedentes

Antecedentes Internacionales
Variable 1: Capacitacion Laboral

Muiioz (2021) en su titulo menciona Capacitacion continua y su relacion con la
satisfaccion laboral en empresas del sector servicios en Espaiia. Su objetivo es determinar
la relacidn entre la capacitacion continua y la satisfaccion laboral en trabajadores del sector
servicio. Su metodologia utiliza un estudio correlacional con una muestra de 150
trabajadores en empresas del sector servicios en Espafia. Se llevaron a cabo encuestas y
entrevistas semiestructuradas. Sus resultados se encontraron que el 86% de los encuestados
tenia una evaluacion positiva significativa entre la capacitacion continua y la satisfaccion
laboral, especialmente entre los empleados que habian estado trabajando en la empresa
durante mas de 5 afos. Su conclusiéon que, la capacitacién continua no solo mejora el
desempeiio laboral, sino que también aumenta la satisfaccion y retencién de los empleados
a largo plazo.

Silva (2022) en su titulo de investigacion La capacitacion en habilidades digitales y
su impacto en la empleabilidad de jovenes profesionales en América Latina. Su objetivo
Analizar el impacto de la capacitacién en habilidades digitales en la empleabilidad de
jovenes en América Latina. La metodologia es de estudio descriptivo con una muestra de
300 jovenes profesionales. Se utiliz6 una encuesta estructurada para medir la relacién entre
capacitacion y oportunidades laborales. Los resultados fueron que los jovenes que recibieron
capacitacidn en habilidades digitales obtuvieron un 30% mds de probabilidades de encontrar
empleo en comparacion con aquellos que no participaron en programas de capacitacion. Su
conclusion, la capacitacion en habilidades digitales es crucial para mejorar la empleabilidad
en un mercado laboral cada vez mds digitalizado, especialmente en regiones emergentes
como América Latina.

Hernédndez (2023) en su tesis menciona Eficacia de los programas de capacitacion
en liderazgo en multinacionales de Europa. Su objetivo principal es de evaluar la efectividad
de los programas de capacitacion en liderazgo en multinacionales de Europa. Su metodologia
es una investigacion experimental con un grupo de 150 gerentes de diversas multinacionales.

Se utilizaron cuestionarios antes y después de la capacitacién para medir cambios en las



habilidades de liderazgo. Los resultados que se obtendrd una mejora del 20% en las
habilidades de liderazgo entre los gerentes que participardn en los programas de
capacitacion, con un impacto directo en el rendimiento de sus equipos. Con su conclusion,
los programas de capacitacion en liderazgo son efectivos para mejorar las habilidades
gerenciales y el rendimiento organizacional, especialmente en entornos multiculturales.

Variable 2: Liderazgo

Garcia. & Herndndez (2020) en su tesis titulado El impacto del liderazgo
transformacional en la motivacion y desemperio laboral - Espafia. Su objetivo principal es
examinar como el liderazgo transformacional influye en la motivacién y el desempefio
laboral en empresas del sector financiero en Espafia. La metodologia es de un estudio
cuantitativo basado en encuestas a 150 empleados de distintas dreas dentro de una
organizacion financiera. Se utilizé un andlisis de regresion multiple para evaluar la relacion
entre las variables. Los siguientes resultados los lideres con un estilo transformacional
generaron un incremento significativo en la motivacion de los empleados, lo que se tradujo
en un 20% de mejora en el desempefio laboral. Tuvo como conclusién que el liderazgo
transformacional es clave para aumentar la motivacion y mejorar el rendimiento en el sector
financiero, proporcionando una mayor satisfaccién laboral y un ambiente de trabajo mas
colaborativo.

Lépez (2019) en su titulo en su investigacion Liderazgo auténtico y su influencia en
el bienestar de los empleados: Un estudio en pymes latinoamericanas. Su objetivo principal
es de analizar como el liderazgo auténtico impacta el bienestar emocional y profesional de
los empleados en pequenas y medianas empresas en América Latina. Su metodologia es una
investigacion cualitativa a través de entrevistas en profundidad a 25 gerentes y 50 empleados
de pymes en México, Argentina y Colombia. Se empled analisis tematico para identificar
patrones de liderazgo y bienestar. El siguiente resultado es el 90% de las encuestas menciona
que los lideres que adoptan un enfoque auténtico fomentan un ambiente de confianza y
transparencia, lo que lleva a una reduccién del estrés laboral y un aumento en la satisfaccion
de los empleados. Se concluye el liderazgo auténtico es fundamental para promover el
bienestar emocional en los empleados, ya que fomenta la confianza y reduce los conflictos

laborales en las pymes.



Antecedentes Nacionales

Variable 1: Capacitacion laboral

Garcia (2023) en su tesis titulada Evaluacion de la eficacia de los programas de
capacitacion en empresas del sector minero en el sur del Periu. Su objetivo principal es de
determinar la eficacia de los programas de capacitacion para mejorar el rendimiento laboral
en las empresas mineras. Su metodologia es un estudio cuantitativo, con encuestas a 150
empleados capacitados y andlisis de productividad antes y después de la capacitacion. Su
resultado que el 85% de los encuestados mostraron una mejora significativa en sus
habilidades, y las empresas reportaron un aumento del 20% en la productividad. Y se
concluye que los programas de capacitacion en el sector minero son efectivos para mejorar
el rendimiento laboral y aumentar la productividad.

Lozano (2022) en su tesis titulada Impacto de la capacitacion en la competitividad
de las microempresas en Lima Metropolitana. Su objetivo principal Analizar el impacto de
la capacitacion en la competitividad de las microempresas en Lima. Su metodologia es un
estudio cualitativo con entrevistas a 50 microempresarios que participaron en programas de
capacitacion. Su resultado que el 70% de los microempresarios noté mejoras en la gestion
de sus negocios y un aumento del 15% en sus ventas después de la capacitaciéon. La
capacitacion contribuye a mejorar la competitividad de las microempresas en Lima, aunque
aun persisten desafios en su implementacion efectiva.

Rojas (2021) en sus tesis titulada Capacitacion y desarrollo del talento humano en
el sector salud en Lima. Su objetivo es de evaluar el impacto de los programas de
capacitacion en el desarrollo del talento humano en hospitales de Lima. Su metodologia es
de una investigacion mixta, combinando encuestas a 200 trabajadores de la salud y analisis
de desempefio pre y post capacitacion. Su resultado es el 78% de los trabajadores capacitados
presentaron una mejora en sus evaluaciones de desempefio, y se aseguré una mayor
satisfaccion laboral. Su conclusién que la capacitacion en el sector salud ha demostrado ser

efectiva para mejorar tanto las habilidades como la satisfaccion laboral de los trabajadores.



Variable 2: Liderazgo

Ramirez (2021) en su tesis titulada El liderazgo democrdtico y su influencia en la
satisfaccion laboral en instituciones educativas en Arequipa. Su objetivo general es de
analizar la relacion entre el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral de los docentes
en instituciones educativas. Metodologia es de una investigacion cualitativa con entrevistas
semiestructuradas a 30 directores y docentes en instituciones educativas publicas y privadas.
Su resultado que el 70% de los encuestados considerd que el liderazgo democratico mejoraba
la comunicacion y la participacion, incrementando la satisfaccion laboral. Su conclusion que
el liderazgo democrético contribuye a un ambiente laboral mds positivo y colaborativo en
las instituciones educativas, promoviendo una mayor satisfaccion entre los docentes.

Castillo (2020) en su tesis menciona Liderazgo en tiempos de crisis: Estudio de caso
en empresas de retail en Lima durante la pandemia del COVID-19. Su objetivo principal es
de analizar el papel del liderazgo en la gestion de crisis durante la pandemia en el sector
retail en Lima. Su metodologia es de una investigacién cualitativa con entrevistas a 20
gerentes y andlisis de documentos internos relacionados con la gestion de la crisis. Su
resultado se identifico que el 80% de los lideres adoptaron un enfoque participativo y
comunicativo, lo que ayud6 a mantener la moral del equipo y la continuidad operativa.

Regionales/locales

Variable 1: Capacitacion laboral

Garcia (2023) en su titulo de su investigacion: Evaluacion de la efectividad de los
programas de capacitacion laboral en pequeiias empresas de Yarinacocha. Objetivo
principal: Evaluar la efectividad de los programas de capacitaciéon implementados en las
pequeiias empresas de Yarinacocha en los ultimos tres afios. Metodologia: Investigacion
descriptiva con un enfoque cuantitativo. Se aplicaron encuestas a 50 trabajadores de
pequeiias empresas locales, complementado con entrevistas a 10 gerentes. Resultados: Se
encontrd que el 70% de los trabajadores perciben mejoras en sus habilidades, mientras que
el 50% de los gerentes reportaron un aumento en la productividad empresarial. Conclusidn:
La capacitacion laboral ha tenido un impacto positivo en el desempefio de los trabajadores,
aunque se requiere mayor inversion en programas especificos para habilidades técnicas.

Rodriguez (2022) en su titulo de investigacion Capacitacion continua y su impacto
en la productividad laboral en empresas de servicios en Yarinacocha. Su objetivo principal
es de determinar el impacto de la capacitacion continua en la productividad de los empleados

en empresas de servicios. Su metodologia es de una investigacion correlacional con un



enfoque cuantitativo, utilizando encuestas y andlisis de datos de rendimiento de los
empleados antes y después de las capacitaciones. Su resultado es la productividad de los
empleados mejord en un 25% tras seis meses de capacitacidn continua, con mayores avances
en los sectores de ventas y atencion al cliente. Conclusion la capacitacion continua es un
factor clave en la mejora de la productividad laboral, especialmente en areas relacionadas
con el servicio al cliente.

Paredes (2021) en su tesis titulada Desafios de la capacitacion laboral en el sector
publico de Yarinacocha. Objetivo principal es de identificar los principales desafios que
enfrentan las instituciones publicas en Yarinacocha en la implementacién de programas de
capacitacion laboral. Metodologia la investigacién cualitativa basada en entrevistas a 20
funcionarios publicos de diferentes dreas administrativas. Resultados fueron los siguientes
que los principales desafios identificados fueron la falta de presupuesto y la escasa
planificacion estratégica, lo que dificulta el desarrollo de programas efectivos de
capacitacion. Conclusion: A pesar de la intencidon de mejorar las competencias laborales en
el sector publico, las barreras financieras y organizativas limitan significativamente el
impacto de los programas.

Variable 2: Liderazgo

Lépez (2020) en su tesis titulada El liderazgo transformacional y su impacto en la
gestion educativa en Yarinacocha. Su objetivo es de analizar cémo el liderazgo
transformacional influye en la mejora de la gestion educativa en instituciones publicas de
Yarinacocha. La metodologia investigacion descriptiva con un enfoque cuantitativo,
utilizando encuestas aplicadas a directivos y docentes de cuatro instituciones educativas. Su
resultado que el 75% de los docentes identific6 mejoras en la toma de decisiones y en la
resolucion de conflictos bajo lideres transformacionales. Su conclusion el liderazgo
transformacional contribuye significativamente a la mejora de la gestion educativa en las
instituciones publicas de Yarinacocha, potenciando la participacién y el compromiso del
personal docente.

Ferndndez (2021) en su titulo de investigacion Liderazgo situacional y el desempefio
laboral en instituciones de salud de Yarinacocha. Su objetivo es de evaluar la relacién entre
el liderazgo situacional y el desempeiio del personal en centros de salud de Yarinacocha. La
metodologia es de un estudio correlacional de enfoque mixto, utilizando encuestas a 80
empleados y entrevistas a 10 directivos de instituciones de salud. Su resultado se identifico

que el liderazgo situacional mejora el desempeiio del personal en un 60%, principalmente



en areas administrativas. El resultado que el liderazgo situacional permite una mayor
adaptabilidad en la gestién del personal, lo cual mejora el desempeifio en instituciones de

salud de Yarinacocha

2.2 Bases tedricas

Variable 1: Capacitacion Laboral

Segin Pantaleén (2022) la capacitacion laboral es uno de los instrumentos mds
importantes para todo trabajador, tiene como propésito fundamental mejorar el rendimiento
actual y futuro de cada uno, porque perfecciona las habilidades que cada uno se va
desarrollando.

La palabra capacitaciéon o también llamado desarrollo personal, es una actividad
realizada en una determina organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar
la actitud, habilidades o conocimientos de su personal (Huerta Gamarra, 2018).

La capacitacion concretamente, Busca perfeccionar al colaborador es su puesto de
trabajo en funcion de las necesidades de la empresa, en un proceso estructurado con metas
bien definidas; la necesidad de poder realizar la capacitacién surge cuando hay mucha
diferencia entre lo que una persona deberia saber, para que de esta manera pueda desempenar
una terea mds eficiente. Estas diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de
desempefio laboral o al momento de la descripcion de perfil de puesto d trabajo. El
empresario es una persona el cual tiene un estilo de vida muy particular, aunque muchas
veces crean que es lo contrario, el empresario no es una persona que se arriesgue de manera
irresponsable, y mucho menos que tome decisiones sin antes haber realizado un anélisis
previo. Ciertamente, el empresario es una persona de coraje el cual a la vez el empresario
arriesga y toma decisiones, pero antes de poner su empresa en marcha, este recoge analiza y
procesa la informacién que le permita evaluar la viabilidad econémica. En el proceso de
recopilacién y andlisis de informacién que permite evaluar si vale o no acometer una
determinada actividad empresarial se presenta en lo que denominamos un plan de negocios.

La capacitacion permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal,
que ocurre generalmente entre aquellos empleados mas antiguos. También a la vez permite
adaptarse a los rdpidos cambios sociales, el aumento de la poblacién de titulos universitarios,
los cambios de productos y servicios, el avance de la informadtica en todas las dreas y las

crecientes y diversas demandas del mercado. Las inversiones en capacitacion redundan en



beneficio tanto para aquellas personas que ingresan a trabajar y para las personas mads
antiguas en la empresa. Y las empresas que mayores esfuerzos realizan en ese sentido, son
las que mads se beneficiaran en los mercados hiper competitivos que llegaron para quedarse
(Gbémez, 2020).

Dimension 1: Rendimiento

La dimension de rendimiento se refiere a la medida en que una accidn, inversion o
esfuerzo produce un resultado positivo o beneficioso. En el contexto laboral y
organizacional, el rendimiento se puede entender desde varias perspectivas (Gomez, 2020),
se consideraran como indicadores:

Indicador 1: Rendimiento Individual:

- Desempeiio Laboral: Evalua la eficiencia y efectividad con la que un
empleado realiza sus tareas y responsabilidades. Incluye factores
como la productividad, la calidad del trabajo, y el cumplimiento de
objetivos.

- Desarrollo Profesional: Considera el crecimiento y la mejora continua

de las habilidades y competencias del empleado a lo largo del tiempo.
Indicador 2: Rendimiento Organizacional:

- Eficiencia Operativa: Mide la capacidad de la organizacién para
utilizar sus recursos de manera Optima para producir bienes o
servicios

- Resultados Financieros: Incluye indicadores como la rentabilidad, el
retorno sobre la inversion (ROI), y el crecimiento de los ingresos.

- Satisfaccién del Cliente: Evalia cémo los productos o servicios de la
organizacion cumplen con las expectativas y necesidades de los

clientes.

Indicador 3: Resultado obtenido: Es el efecto final o el producto que se alcanza después de
realizar una accion, proceso o esfuerzo determinado. Este resultado muestra si se cumplié
un objetivo y refleja el impacto de las actividades realizadas previamente. Generalmente, se

evalia comparandolo con lo que se esperaba lograr.



Dimension 2: Habilidades

Paredes (2020) considera las siguientes definiciones:

McClelland introdujo el concepto de competencias, que son habilidades y
comportamientos observables que contribuyen al éxito en el trabajo. Estas competencias
incluyen habilidades técnicas, habilidades de gestion y habilidades interpersonales.

Asi mismo, Bandura destacé la importancia de la autoeficacia, que es la creencia en
la capacidad propia para ejecutar acciones necesarias para manejar situaciones futuras. Las
habilidades relacionadas con la autoeficacia incluyen la resolucién de problemas, la toma de
decisiones y la gestion del estrés.

Sus indicadores son:

Indicador 1: Capacidad: Hay muchos significados para esta palabra, es la
posibilidad o la idoneidad de algo que se lleva a cabo para un trabajo o ya sea una tarea, todo
depende del dmbito en lo que se encuentra.

Indicador 2: Cambio: Es una acciéon de poder transformar una cosa en otra, este
cambio ya hubo desde hace muchos afios atrds, tanto en lo personal como en el clima, esto
poco a poco se van desarrollando

Indicador 3: Capaz de hacer alguna actividad: Es una competencia o una habilidad
de realizar algo, también es la capacidad de una persona para llevar a cabo una actividad con
éxito.

Dimension 3: Desarrollo

El desarrollo en el trabajo se refiere al proceso continuo de crecimiento y mejora en
el ambito profesional. Este concepto abarca la adquisicion de nuevas habilidades,
conocimientos y experiencias que permiten a los empleados avanzar en sus carreras y
alcanzar metas laborales especificas (Mujica & Rincén 2021).

Sus indicadores son:

Indicador 1: Proceso: Es la accidn de poder seguir hacia adelante, de avanzar hacia

un trayecto determinado, que se avanza durante el tiempo.

Indicador 2: Cambio: Es la accién de transformar ya sea dentro de la humanidad, o

en la naturaleza incluso en el mismo clima, que crecen y se desarrollan.

Indicador 3: Crecimiento: Es el sinénimo de aumento, o poder incrementar, se puede

emplear de muchos dmbitos, ya sea tanto profesional como en la misma economia.



Variable 2: Liderazgo

El liderazgo se configura por una serie de capacidades que se adquieren con el
aprendizaje. Este liderazgo ya no es describir inicamente como una caracteristica individual,
sino més bien como una dindmica global, compleja y social estratégica (Aguirre, 2021).

Dimension 1: Capacidad

La capacidad de liderazgo es la habilidad de influir en otros y guiarlos hacia la
consecucion de un objetivo comun. Un lider efectivo es capaz de motivar, inspirar y generar
un impacto positivo en las personas que lo rodean (Aguirre, 2021).

Sus indicadores son:

Indicador 1: Es el talento: Es la habilidad de una persona para ejercer una ocupacion
o desempenar alguna tarea que se determinan. Tienen esa facilidad de realizar alguna cosa.

Indicador 2: Se desempeiia en algo: Es el rendimiento de una persona al momento
de poder realizar sus funciones. Esto involucra varios factores, como el desempefo de sus
tareas o desempefio contextual.

Indicador 3: Es la cualidad: Es la propiedad o una caracteristica de alguien o algo,
las cualidades son aquellos rasgos que se distinguen, y eso lo hace diferente a los demas.

Dimension 2: Aprendizaje

El aprendizaje en el liderazgo es el proceso mediante el cual los lideres desarrollan
sus capacidades para influir, motivar y guiar a sus seguidores hacia el logro de objetivos
comunes. Este proceso incluye la adquisicion de nuevas habilidades, la reflexién sobre
experiencias pasadas y la adaptacion a nuevas situaciones y desafios (Bolivar, 2020):

Sus indicadores son:

Indicador 1: Accidn: Es la realizacion de algtin acto o algin hecho, esto depende de
cémo actuar en diferentes situaciones.

Indicador 2: Tiempo que se emplea para aprender: Es la cantidad del tiempo que
una persona necesita para adquirir nuevos conocimientos o las habilidades.

Indicador 3: Estrategias: Es la determinacién de las metas o lo objetivos de alguna
empresa a largo plazo, esas acciones que pueden emprender para asi puedan lograr cada meta
que se propongan.

Dimension 3: Caracteristicas

Las caracteristicas del liderazgo son las cualidades y competencias que permiten a

una persona influir, motivar y guiar a otros hacia el logro de objetivos comunes. Estas



caracteristicas pueden ser innatas o desarrolladas a través de la experiencia y la formacion
(Aguirre, 2016).

Sus indicadores son:
Indicador 1: Rasgos: Se puede decir que es una caracteristica que se dice de una persona,

estos rasgos pueden ser determinados ya sea por genética, o algunos factores ambientales.

Indicador 2: Condiciones: Es la caracteristica o esencia de las cosas, esto se puede utilizar

para reconocer a las personas.

Indicador 3: Elementos: Se refiere a algo que no se puede descomponer en partes mas

pequeiias o no se puede transformar en otras sustancias.

2.3 Hipotesis
En el estudio de investigacion no se plantea hipdtesis por ser nivel descriptivo. Arias

y Holgado (2022), quien afirma en que en un trabajo descriptivo no se considera hipétesis,
debido a que una investigacion descriptiva es aquella que busca el (qué) del objeto de
estudio, més que el (por qué). Como su nombre lo indica, busca describir y explicar lo que

se investiga, pero no dar las razones por las cuales eso tiene lugar.



III. Metodologia

3.1 Tipo, Nivel y Disefo de la Investigacion

Tipo

Aplicada. De acuerdo con Herndndez Sampieri etal (2014) se distinguid por
centrarse en la solucion de problemas précticos y especificos. Este tipo de investigacion tuvo
como objetivo utilizar los conocimientos adquiridos para optimizar estrategias, crear nuevas
tecnologias o poner en marcha soluciones concretas en situaciones reales.

Nivel

Descriptivo. De acuerdo con Herndndez Sampieri et al. (2014), este enfoque se centrd
en identificar y detallar las propiedades, caracteristicas y perfiles de individuos, grupos,
comunidades, procesos, objetos u otros fendmenos que se analicen. Su propdsito fue
describir de manera precisa como es y como se presenta un fenémeno, sin indagar en las

causas que lo originan.

Disefio

No experimental, transversal.

Es No experimental debido a que se observaron los fendmenos en su entorno natural,
sin intervencién o manipulacién intencional de las variables.

Es transversal debido a que la recoleccion de datos se realiz6 en un tinico momento,
lo cual permitié describir y analizar las variables y su interrelacion en ese punto especifico

en el tiempo (Herndndez Sampieri et al., 2014).

3.2 Poblacién
Poblacion

Para Herndndez, Ferndndez y Baptista (2006), la poblacién fue la totalidad del
fenémeno a estudiar, donde las unidades poseen caracteristicas en comun, las cuales se
estudiaron y dan origen a los datos de la investigacion. En ese sentido, la poblacién de esta
investigacion estuvo conformada por 7 trabajadores de la empresa de Distribucion de Agua
de Mesa Fons Vitae S.R.L.

Criterio de inclusion y exclusiéon



Criterio de inclusion: Se incluyeron en la investigacién a 7 trabajadores de la
pequeiia empresa Agua de mesa Fons Vitae S.R.L., del distrito de Yarinacocha durante el
afio del 2024.

Criterio de exclusion: No se excluyeron a ningtn trabajador ya que todos ellos
respetaron su horario de trabajo y no tuvieron vacaciones.

Muestra:

Hernindez y Mendoza (2018), la muestra es un subgrupo de una poblacién o
universo, sobre la cual se recolectaron los datos pertinentes, y debid ser representativa de
dicha poblacién.

Con base a lo expuesto, la muestra fueron 7 trabajadores de la empresa de
Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L.

Tipo de Muestra: Censal.

Ramirez (2012), este tipo de muestra fue aquella donde todas las unidades de
investigacion fueron consideradas como muestra. De alli, que la poblacién a estudiar se
precise como censal por ser simultdneamente universo, poblacién y muestra. Por lo que la
muestra fue de 7 trabajadores de la empresa de Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae

S.R.L.



3.3 Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién operativa Dimensién Indicador Escala de Categorias o
medicién valoracion
Se describi6 la capacitacién laboral de la | Rendimiento Se esfuerza al lograrlo
empresa de Distribucién de Agua de Mesa Es una utilidad
Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Es el resultado obtenido
CAPACITACION Yarinacocha, 2024, a través de las Habilidades Es una capacidad Siempre = 5
LABORAL dimensiones e indicadores plasmados en el Es una destreza o pre =
cuestionario. Es capaz de hacer alguna actividad Casi siempre = 4
Desarrollo Es un proceso Algunas veces = 3
Es el cambio Likert Muy pocas
Es el crecimiento veces = 2
Se describi6 el liderazgo en la empresa de | Capacidad Es el talento Nunca = 1
Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae Se desempeiia en algo
S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024, Es la cualidad
LIDERAZGO a través de las dimensiones e indicadores Aprendizaje Es la accién
plasmados en el cuestionario. Tiempo que se emplea para aprender
Son estrategias
Caracteristica Son rasgos

Son condiciones

Son elementos




3.4 Técnica e Instrumento de recoleccidon de datos
Técnica

La técnica fue encuesta.

Hernandez (2014) fue uno de los métodos mas comunes para la recopilacion de datos
en investigaciones ya que nos ayudé a obtener los datos de una manera mds estructurada.
Consisti6 en una serie de preguntas formuladas para evaluar una o varias variables de interés
en una muestra representativa de la poblacién.

Instrumento

El instrumento fue cuestionario.

De acuerdo con Herndndez (2014) esta fue una técnica de recoleccion de datos que
se baso en una serie de preguntas organizadas de manera estructurada que se entregaron por
escrito a los participantes de una investigacion. Este método facilita la obtenciéon de
informacion especifica y medible relacionada con las variables de interés. La escala de
medicién a considerar fue de Likert, categorizada del siguiente modo: Siempre = 5, Casi

siempre = 4, Algunas veces = 3, Muy pocas veces = 2, Nunca = 1.

3.5 Método de analisis de datos

El plan de andlisis de datos consisti6 en aplicar operaciones a los datos con el objetivo
de obtener conclusiones precisas que contribuyeron a alcanzar los objetivos. Después de
recolectar los datos mediante encuestas, estos se tabulo y se presenté graficamente de manera
ordenada de acuerdo con cada variable y sus dimensiones. Para el andlisis de los datos
recopilados, se utiliz6 un andlisis descriptivo de las variables en estudio; se elabor6 tablas
de distribucién de frecuencias absolutas y relativas porcentuales, asi como figuras

estadisticas.

3.6 Aspectos Eticos

La presente investigacion se realizo bajo los principios éticos del Reglamento de
integridad Cientifica en la investigacién de la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote, actualizado y aprobado por Consejo Universitario con Revolucién N° 0676-2024

CU — ULADECH, de fecha 28 de junio del 2024.



Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes, en el presente estudio
se recaudo la informacién de la mype investigada la cual se mantuvo en absoluta
reserva. Respetando el derecho de la persona que participo en la presente
investigacion con la debida autorizaciéon que la empresa y la persona en cuestion
autorice.

Cuidado del medio ambiente, en cuanto a la investigacion que se realiz6, se evitd
cualquier dafo que se pueda producir en el medio ambiente, plantas o animales.
Manteniendo el cuidado y el debido respeto.

Libre participacion por propia voluntad, se les hizo llegar de manera adecuada,
con una informacién actualizada a los encuestados, se respet6 la decision de los
participantes, que no quisieran ser encuestados. Promoviendo la libre participacion.
Beneficencia, no maleficencia

Beneficencia: Se asegur6 el bienestar de los miembros que interfirieron en la
investigacion, es por ello que el investigador debid responder por las reglas generales
que se aplica en el reglamento, ya que no debe causar dafios y maximizar los
beneficios.

No maleficencia: Se garantizo que la participacion en la investigacion no causo dafio
a los participantes. Se respeto sus preferencias, como por ejemplo mantener el
anonimato en las respuestas. Se evito interrumpir las actividades durante su horario
laboral, ya que aseguramos las responsabilidades habituales sin ninguna
interferencia.

Justicia, el investigador debié tomar las medidas necesarias para que no toleren las
practicas injustas ya que la justicia otorga a las personas que participaron en la
investigacion y este accede a los resultados los cuales estardn a la libre disposicion
de los usuarios.

Integridad y honestidad: Se informé a cada participante de la investigacion que los
datos proporcionados como el nombre, apellido, solo se contemplan en el
consentimiento informado y, asi como la razén social y direccion del negocio.
También se comunicé que las respuestas brindadas se utilizaron solo para el
desarrollo de la investigacion. Finalmente, se pidié permiso al gerente de la

microempresa para tomar fotografia a la parte externa de su establecimiento.



IV. Resultados

Objetivo especifico 1: Caracteristicas de la Capacitacién Laboral para el Liderazgo en la
pequeiia empresa de Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de
Yarinacocha, 2024.

Tabla 1 Caracteristicas de la capacitacion laboral en los trabajadores de la pequena
empresa de Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de
Yarinacocha, 2024

El rendimiento es adecuado por parte del trabajador

Siempre 2 29%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
Es util el trabajo para todos los miembros del equipo
Siempre 2 29%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
El equipo de trabajo genera los resultados deseados
Siempre 2 29%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
Sus habilidades son aptas para desarrollar sus talentos
Siempre 2 29%
Casi siempre 3 43%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 0 14%
TOTAL 7 100%
Empleo de recursos necesarios para desarrollar su trabajo
Siempre 2 29%

Casi siempre 2 29%



Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
El trabajo se desarrolla en el tiempo adecuado
Siempre 2 29%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
El trabajo se desarrolla a través de procedimientos 6ptimos
Siempre 2 29%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
Genera cambios positivos en el trabajo
Siempre 2 29%
Casi siempre 3 43%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 0 0%
TOTAL 7 100%
Los trabajadores tienen un crecimiento profesional
Siempre 2 29%
Casi siempre 3 43%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 0 0%
TOTAL 7 100%
Desarrollan todos los conocimientos dentro de sus labores
Siempre 2 29%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%

Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la pequefia empresa

de Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024



Figura 1 Caracteristicas de la capacitacion laboral en los trabajadores de la pequefia empresa

de Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024
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Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la pequefia empresa de
Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024
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Objetivo especifico 2: Caracteristicas del Liderazgo en la pequefia empresa de
Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024

Tabla 2 Caracteristicas del liderazgo en los trabajadores de la pequefia empresa de

Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024

Tienen la adaptabilidad en el trabajo

Siempre 2 29%
Casi siempre 1 14%
Algunas veces 3 43%
Muy pocas veces 0 0%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
Se considera el adecuado desempefio de sus labores
Siempre 2 29%
Casi siempre 3 43%
Algunas veces 0 0%
Muy pocas veces 2 29%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
El supervisor se desenvuelve como lider
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 2 29%
Muy pocas veces 1 14%
Nunca 2 29%
TOTAL 7 100%
Se desempefian bien en sus labores.
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 2 29%
Muy pocas veces 2 14%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
Demuestran el aprendizaje y se refleja en la productividad
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 3 43%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%

Se desempeifian lo suficiente para que se desarrollen en sus labores
Siempre 0 0%




Casi siempre 3 43%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 2 29%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%
Tiene la actitud positiva dentro de la hora de trabajo

Siempre 0 0%

Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 3 43%
Nunca 1 14%
TOTAL 7 100%

Se sientes satisfechos en su centro laboral

Siempre 2 29%
Casi siempre 2 29%
Algunas veces 1 14%
Muy pocas veces 2 29%
Nunca 0 0%

TOTAL 7 100%

Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la pequefia empresa
de Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024



Figura 2 Caracteristicas el liderazgo en los trabajadores de la pequefia empresa de

Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024
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Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionado con el liderazgo en la

pequefia empresa de Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de

Yarinacocha, 2024

23



TABLA 3

Propuesta de un plan de mejora de la capacitacion laboral para el liderazgo en la pequeiia empresa de distribucidon de agua de mesa Fons Vitae
S.R.L. del distrito de Yarinacocha, 2024

Variable Dimensién Problema Causa Consecuencia Acciones de mejora Respons | Presupuesto
ables
El 43% de los No le dan toda la La falta de ideas frescas y Formar pequefios equipos una | Gerente | S/. 1025
trabajadores libertad a los nuevas perspectivas limita la | vez al mes multidisciplinarios
mencionaron que trabajadores para capacidad de la empresa para | donde los trabajadores puedan
Rendimiento | casi siempre que den su aporte. | mejorar y adaptarse a colaborar en proyectos que
generan cambios cambios del mercado. fomenten cambios positivos y
positivos en el mejoren los procesos internos.
trabajo.
Capacitacion S— —
laboral El 43% de los Las labores Les trae desmotivacién y Alternar las responsabilidades | Gerente | S/.200
trabajadores repetitivas que perdida de interés en la dos veces al mes de los |y
Habilidades | mencionaron que efectian los productividad de su labor a trabajadores dentro de distintos | Administ
casi siempre tienen | trabajadores les largo plazo. equipos o dreas para fomentar la | racion
las habilidades impide aprovechar adquisicién de nuevas
aptas para el y desarrollar habilidades y brindar variedad
desarrollo de sus plenamente sus en sus tareas diarias.
talentos. talentos.
El 43% de los Los empleados no | Sin la oportunidad de Crear planes de desarrollo que | Gerente | S/.400
Desarrollo | trabajadores tienen la aprender y asumir nuevos incluyan metas especificas,
mencionaron que posibilidad de retos, los trabajadores pueden | oportunidades de capacitacién
casi siempre tienen | adquirir nuevas volverse complacientes, lo y asignaciones de proyectos
un crecimiento habilidades y que limita la innovacién y desafiantes que permitan a los
profesional asumir mayores reduce la productividad empleados adquirir nuevas
responsabilidades. | general de la organizacion. competencias.




Liderazgo

Capacidad | E143% los La falta de La falta de adaptabilidad Incluir capacitacion dos veces | Gerente | S/. 200
trabajadores experiencia en puede afectar la capacidad de | al mes en habilidades como la
mencionaron que situaciones nuevas | la empresa para responder a comunicacion, la resolucién de
algunas veces o la resistencia al las necesidades cambiantes de | problemas y el trabajo en
tienen la cambio pueden los clientes, lo que puede equipo, que son fundamentales
adaptabilidad en el | contribuir a que los | resultar en una disminucion para adaptarse a nuevas
trabajo. empleados no se de la satisfaccion y la lealtad | situaciones.
sientan comodos del cliente.
adaptidndose a
nuevas
condiciones.
Aprendizaje | El1 43% de los La ausencia de Sin una demostracion efectiva | Organizar reuniones regulares | Gerente | S/. 200
trabajadores retroalimentacion de aprendizaje y mejora en la | como 3 veces al mes donde los
mencionaron que constructiva puede | productividad, la empleados puedan compartir
muy pocas veces hacer que los organizacion puede enfrentar | como han aplicado lo
demuestran el trabajadores no dificultades para cumplir con | aprendido en su trabajo y
aprendizaje y se comprendan como | sus objetivos estratégicos y discutir los desafios que
refleja en la aplicar lo operativos. . enfrentan.
productividad aprendido en su
trabajo cotidiano,
lo que afecta su
confianza y
rendimiento.
Caracteristica | El1 43% de los Al no reconocer su | Sin el impulso que brinda el Ofrecer incentivos, como Gerente | S/.1200

S

trabajadores
mencionaron que
casi siempre se
considera el
adecuado
desempefio de sus
labores.

desempefio, puede
desmotivar a los
empleados a
mantener un nivel
alto de
autoconfianza en su
trabajo.

reconocimiento, los
empleados pueden perder el
interés en esforzarse por
mejorar su desempefio, lo que
puede resultar en una caida en
la productividad general de la
organizacion.

bonificaciones, dias libres
adicionales u oportunidades de
desarrollo profesional para
aquellos que muestren un
desempeiio excepcional una
vez al mes.




V. Discusion

Objetivo especifico 1: Determinar las caracteristicas de la Capacitacién Laboral para el
Liderazgo en la pequeia empresa de Distribuciéon de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del

Distrito de Yarinacocha, 2024.

El rendimiento es adecuado por parte del trabajador: E1 29% de los entrevistados
seflalaron que siempre y casi siempre sus compafieros de trabajo tienen ese rendimiento
adecuado dentro de su labor, sin embargo, Garcia (2023) manifiesta que el 85% de los
trabajadores mostraron esa mejoria en sus habilidades para la productividad, no obstante
Garcia. & Herndndez (2020) menciona que un 20% de los empleados tienen la mejora en el
desempefio laboral, De esta forma mejoran sus habilidades y se alinean con los objetivos de
la productividad. Las discrepancias en las percepciones y los porcentajes sugieren que un
enfoque mds sistemdtico y estructurado hacia la capacitacién podria ser beneficioso para
homogeneizar el rendimiento y optimizar la productividad.

Es ttil el trabajo para todos los miembros del equipo: Un 29% sefialaron que
siempre y casi siempre el trabajo es muy util para cada miembro del equipo, sin embargo,
Muiioz (2021) sefiala que el 86% de los empleados que trabajaron durante 5 afios tienen esa
satisfaccion por las capacidades que les brindan, Silva (2022) nos menciona que el 30% de
los jovenes que tuvieron mas capacitacion tienen mas probabilidad de obtener un trabajo, la
capacitacion no solo aumenta las probabilidades de obtener un empleo como menciona Silva,
sino también puede mejorar la percepcidn de utilidad del trabajo en el tiempo, tal como
destaca Muioz, el trabajo puede ser util y satisfactorio para todos los miembros del equipo
si se invierte en su desarrollo y se les brinda la oportunidad de aplicar y expandir sus
habilidades a lo largo de su trayectoria laboral.

El equipo de trabajo genera los resultados deseados: El 29% siempre y casi
siempre se consideran que el equipo de trabajo genera los resultados deseados, sin embargo,
Loépez (2019) sefiala que el 90% de los lideres adoptan ese enfoque y gracias a ello aumenta
la satisfaccion como equipo laboral, Hernandez (2023) nos menciona que hay un 20% en el
rendimiento como equipo gracias a las capacitaciones que se dio, vemos la importancia de
un liderazgo y de capacitaciones para que el equipo de trabajo alcance consistentemente los
resultados deseados. La combinacion de un liderazgo que inspire y fomente la satisfaccion,

junto con la mejora de habilidades mediante capacitaciones, parece ser fundamental para que



una empresa crezca de manera constante y sostenida. El equipo de trabajo es mas efectivo y
capaz de generar los resultados deseados cuando cuenta con lideres motivadores y programas
de capacitacioén que desarrollen el potencial de cada miembro.

Sus habilidades son aptas para desarrollar sus talentos: Un 43% casi siempre se
menciona que el equipo de trabajo tiene las habilidades aptas para desarrollar sus talentos,
Garcia (2023) sefiala que el 70% de los trabajadores perciben mejorar en sus habilidades, sin
embargo, Silva (2022) obtuvo un 30% que las personas recibieron la capacitacioén para sus
habilidades, es de mucha importancia la capacitacion para el desarrollo de talentos dentro
del equipo, un acceso limitado a la capacitacion estructurada podria estar frenando el
potencial de una gran parte del equipo. Al implementar programas de capacitaciéon mas
amplios y accesibles, las empresas no solo fortalecerian las habilidades de sus empleados,
sino que también fomentarian un entorno en el cual todos los miembros del equipo puedan
desarrollar plenamente sus talentos y contribuir a los objetivos de la organizacion. Es
fundamental invertir en capacitacion para maximizar el desarrollo de talentos y perfeccionar
las habilidades dentro del equipo, logrando asi un crecimiento mas equilibrado y efectivo
para todos.

Empleo de recursos necesarios para desarrollar su trabajo: El 29% siempre y
casi siempre los trabajadores utilizan los recursos necesarios al momento de desarrollar su
trabajo, Herndndez (2023) nos ofrecer incentivos, como bonificaciones, dias libres
adicionales u oportunidades de desarrollo profesional para aquellos que muestren un
desempefio excepcional menciona que el 20% de los trabajadores participaron en la
capacitacion, segiin Lozano (2022) notaron un 15% de aumento en sus ventas gracias a la
capacitacion que obtuvieron los trabajadores. Es muy importante proporcionar a los
trabajadores los recursos necesarios para que puedan desempefiar sus funciones de manera
completa y efectiva. Sin acceso a los recursos adecuados y sin incentivos para mejorar
continuamente, los empleados pueden no alcanzar su méximo potencial, lo que afecta tanto
su rendimiento individual como el de la organizacién en general. Brindar a los empleados
acceso a los recursos y capacitaciones necesarios, junto con incentivos bien disefiados, es
crucial para mejorar su desempefio y, a su vez, contribuir al éxito y crecimiento de la

empresa.



El trabajo se desarrolla en el tiempo adecuado: El 29% siempre y casi siempre los
trabajadores desarrollan su trabajo en el tiempo adecuado, Mufioz (2021) manifiesta que el
86% de los empleados que han trabajado durante mds de 5 afios tenian una evaluacién
positiva y eso les ayudo a mejorar en su labor, no obstante Rodriguez (2022) nos menciona
que un 25% los empleados mejoraron durante los seis meses gracias a la capacitacion, cabe
resaltar la importancia de prestar atencién al desarrollo de sus habilidades en gestion de
tiempo y ofrecer capacitaciones continuas que permitan a los empleados optimizar su
rendimiento. La combinacion de experiencia laboral y capacitacion no solo ayuda a los
empleados a cumplir con los plazos, sino que también contribuye a un ambiente laboral mas
eficiente y organizado. Apoyar a los empleados en su desarrollo a través de capacitaciones
y monitorear su evolucion en el manejo de tiempo es esencial para que puedan alcanzar los
objetivos de la empresa de manera oportuna y eficaz.

El trabajo se desarrolla a través de procedimientos 6ptimos: Un 29% siempre y
casi siempre el personal desarrolla su trabajo a través de procedimientos 6ptimos, Castillo
(2020) menciona que un 80% de los lideres tienen el enfoque para que esto les pueda ayudar
como equipo durante su operacion, Garcia (2023) manifiesta que un 50% los gerentes
aumentan la inversion para los empleados para que puedan tener un mejor rendimiento. Es
muy importante poder optimizar continuamente los procedimientos y de fomentar una
cultura de mejora constante. La combinacién de un liderazgo que impulse la eficiencia y de
una inversion en la capacitacion y herramientas necesarias permite a los empleados adoptar
practicas optimas de manera constante. Trabajar en la optimizacién de procedimientos y en
el desarrollo del personal es fundamental para que la empresa pueda operar de manera mas
agil y efectiva, beneficiando tanto a los empleados como al desempefio global de la
organizacion.

Genera cambios positivos en el trabajo: El 43% casi siempre el personal genera
cambios positivos en el trabajo, Lopez (2020) explica que el 75% identificaron la mejora en
las tomas de decisiones, pudieron resolver los conflictos y gracias a ello tuvieron una mejora
dentro del trabajo, sin embargo Paredes (2021) nos menciona que por la falta de presupuesto
y la escasa planificacion tuvieron dificultades en el desarrollo laboral, es muy importante
apoyar a los empleados mediante una adecuada planificacién y presupuesto para permitirles
desempefiarse al maximo y generar cambios positivos en su trabajo. Brindar recursos y
estructura a las iniciativas de mejora permite que los empleados no solo contribuyan con

ideas innovadoras, sino que también las implementen efectivamente, ayudando a la



compaiia a crecer de manera constante. Para fomentar cambios positivos en el trabajo, es
esencial que las empresas inviertan en una planificaciéon adecuada y en el apoyo a sus
empleados, lo cual les permitird alcanzar sus objetivos y contribuir al éxito organizacional.

Los trabajadores tienen un crecimiento profesional: Un 43% de los trabajadores
casi siempre tienen un crecimiento profesional, segin Rojas (2021) menciona que el 78% de
los trabajadores tienen el desempeiio suficiente ya que les ayuda bastante las capacitaciones
que presentan, Hernandez (2023) manifiesta que el 20% del liderazgo incluso los gerentes
participan en las capacitaciones que programan, asi les ayuda en su crecimiento profesional
y ayudan a los empleados del trabajo. Es muy importante proporcionar oportunidades de
capacitacion y fomentar una cultura de crecimiento. La participacién de todos, incluidos los
lideres, en los programas de desarrollo profesional no solo impulsa el crecimiento individual,
sino que también motiva a los empleados a desenvolverse mejor en sus labores. Para que los
trabajadores logren un crecimiento profesional constante, es esencial que la empresa ofrezca
capacitaciones regulares y que los lideres apoyen activamente estas iniciativas, creando un
entorno donde todos puedan alcanzar su maximo potencial.

Desarrollan todos los conocimientos dentro de sus labores: El 29% siempre y casi
siempre los trabajadores tienen los conocimientos necesarios para el desarrollo de sus
labores, LLozano (2022) nos menciona que obtuvieron un aumento del 15% gracias al
conocimiento que le brindaron en las capacitaciones, segiin Rodriguez (2022) nos menciona
que durante los meses tuvieron una mejora gracias a cada capacitacion que hicieron durante
todo ese tiempo, entonces el tener el suficiente conocimiento es muy importante para que
los trabajadores se desempefien en cada drea. Ademads, contar con personal bien capacitado
contribuye a un entorno laboral mas eficiente y productivo. Para que los trabajadores puedan
dar lo mejor de si en sus labores, es fundamental que la empresa invierta en capacitaciones
y actualizacion de conocimientos, fortaleciendo asi tanto el desempefio individual como el

colectivo y en ultima instancia, beneficiando el éxito organizacional.



Objetivo especifico 2: Identificar las caracteristicas del Liderazgo en la pequefia empresa

de Distribucién de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del Distrito de Yarinacocha, 2024.

Tienen la adaptabilidad en el trabajo: El 43% de los trabajadores algunas veces se
adaptan en el trabajo, Garcia & Herndndez (2020) nos menciona que tienen un 20% de
mejora en su labor, gracias a cada uno de los trabajadores que ponen de su parte para que
puedan acomodarse rapidamente y poder tener esa satisfaccion, Lozano (2022) explique que
tuvieron un aumento del 15% gracias a la rapidez de aprendizaje que tuvieron los
trabajadores, es muy importante fomenten la adaptabilidad y el aprendizaje en el equipo de
trabajo. La capacidad de adaptarse no solo permite a los empleados ajustarse a los cambios,
sino que también potencia su rendimiento y contribuye al crecimiento organizacional. Para
que los trabajadores puedan desempefiarse de manera Optima, es crucial que desarrollen
habilidades de adaptabilidad y que la empresa apoye este proceso mediante programas de
formacion y un entorno flexible que promueve la adaptacion rdpida y efectiva a los cambios.

Se considera el adecuado desempefnio de sus labores: Un 43% casi siempre
consideran que los trabajadores tienen el adecuade desempeiio de sus labores, Rojas (2021)
seflala que el 78% de los trabajadores tienen esa mejora en su desempefio, Garcia &
Hernandez (2020) menciona que tuvieron un 20% de mejora en el desempefio laboral de los
empleados, es muy importante motivar y apoyar a los empleados para que logren un
desempefio adecuado y se sientan satisfechos con su trabajo. La motivacién, junto con
programas de capacitacion y reconocimiento, no solo permite que los trabajadores alcancen
su potencial, sino que también crea un entorno donde el desempeio laboral es valorado y
mejorado constantemente.

El supervisor se desenvuelve como lider: El 29% mencionaron que casi siempre,
algunas veces y nunca el supervisor se desenvuelve como lider, Lépez (2019) menciona que
tuvieron un 90% que los lideres adoptan ese enfoque dentro del ambiente laboral para que
puedan tener la confianza con los trabajadores, Ramirez (2021) sefiala que el 70% considero
que el liderazgo mejoraba la comunicacion y la participacion con los trabajadores, es muy
importante que el supervisor se desempefie como un lider que fomente la confianza y
promueva una comunicacion abierta. Un liderazgo efectivo no solo fortalece las relaciones
dentro del equipo, sino que también impulsa el rendimiento y el compromiso, factores

esenciales para el crecimiento de la empresa. Para que el supervisor inspire confianza y



fortalezca el ambiente laboral, es fundamental que actiie como un lider cercano y accesible,
promoviendo la participacion de sus empleados y contribuyendo al éxito colectivo.

Se desempeiian bien en sus labores: El 29% mencionaron que casi siempre y
algunas veces se considera que los trabajadores tienen el adecuado desempefio de sus
labores, Rodriguez (2022) menciona que tuvo un 25% de productividad de parte de los
trabajadores, esto mejoro durante el tiempo, Ferndndez (2021) sefiala que el 60% mejoro en
el desempeiio del personal, esto es muy importante proporcionar las herramientas y el apoyo
necesario para que los empleados puedan desempefarse de manera mas eficiente. Un
ambiente laboral en el que los empleados puedan mejorar continuamente sus habilidades y
recibir retroalimentacién constructiva es clave para el éxito de la empresa. Para que los
trabajadores se desempefien correctamente y contribuyan al crecimiento de la compaiiia, es
esencial que la empresa ofrezca oportunidades de desarrollo y se enfoque en la mejora
constante del desempefo, lo que a su vez resultara en mayores niveles de productividad y
satisfaccion.

Demuestran el aprendizaje y se refleja en la productividad: El 43% muy pocas
veces el personal demuestra el aprendizaje y se ve reflejado en la productividad, Garcia
(2023) menciona que tuvieron el 85% de mejora en sus habilidades y esto reflejo el 20%
dentro la productividad de sus labores, también Garcia (2023) nos menciona que tuvo un
50% de aumento en la productividad empresarial. Es muy importante facilitar la
transferencia del aprendizaje a las tareas diarias. No basta con proporcionar capacitacion, es
crucial que los empleados tengan oportunidades de aplicar lo aprendido en situaciones reales
de trabajo. Para maximizar la productividad, las empresas deben asegurarse de que los
empleados comprendan como sus nuevos conocimientos se integran en su desempefio diario,
lo que les permitird aumentar su eficiencia y contribuir al éxito de la organizacion. Para que
el aprendizaje se refleje en la productividad, es necesario proporcionar un entorno de apoyo
donde los empleados puedan aplicar sus nuevas habilidades de manera efectiva.

Se desempeiian lo suficiente para que se desarrollen en sus labores: Un 43% casi
siempre el personal tiene el desempefio suficiente para desarrollar sus labores, Fernandez
(2021) manifiesta que el 60% del personal mejoro su desempefio dentro de las areas
designadas, Rojas (2021) explica que el 78% de los trabajadores tuvieron una mejora en sus
evaluaciones de desempefio. La importancia es que puedan darles las capacitaciones
suficientes y el apoyo, ya que para los trabajadores puedan desempefiarse de manera efectiva

y desarrollarse dentro de sus roles. Proporcionar formacién en dreas clave y ofrecer



herramientas para mejorar sus habilidades es fundamental para garantizar que los empleados
alcancen su méaximo rendimiento y contribuyan al éxito. Es crucial que las empresas
proporcionen programas de capacitacion constantes, retroalimentacién constructiva y un
entorno que fomente el crecimiento y el aprendizaje. Esto no solo beneficia a los empleados,
sino que también impulsa la productividad y el éxito de la empresa en su conjunto.

Tiene la actitud positiva dentro de la hora de trabajo: El 43% muy pocas veces
el personal tiene la actitud positiva dentro de la hora de trabajo, Muifioz (2021) sefiala que el
86% de las personas tuvieron esa evaluacion positiva dentro de cada capacitacion y labor
que realizan, Castillo (2020) menciona que obtuvo un 80% que adoptaron ese enfoque y ese
positivismo al momento de las participaciones y comunicaciones con el personal del trabajo.
Es muy importante tener esa actitud dentro del trabajo para que asi también pueda contagiar
y ayudar a los demds empleados a que puedan trabajar con ganas. No solo mejora el
desempefio individual, sino que también tiene un efecto contagioso entre los compaieros,
estimulando un espiritu de equipo y colaboracién. Para lograrlo, es fundamental que las
empresas fomenten un entorno donde los empleados se sientan valorados y respaldados, y
proporcionen espacios donde se puedan desarrollar tanto personal como profesionalmente.
Esto mejora la actitud de todos y ayuda a fortalecer la cohesion y el rendimiento general de
la empresa.

Se sientes satisfechos en su centro laboral: El 29% siempre, casi siempre y muy
pocas veces existe satisfaccion por parte del personal en el centro laboral, Ramirez (2021)
menciona que obtuvo un 70% en la incrementacion de la satisfaccion laboral y Rojas (2021)
seflala que obtuvo un 78% en la mejora de su desempeifio en la satisfaccion laboral de los
personales. Es muy importante que cada personal pueda sentirse comodo y satisfecho con su
labor ya que esto es la clave para el éxito de la empresa, no solo mejora el bienestar de los

empleados, sino también tiene un impacto directo en su rendimiento.



Objetivo especifico 3: Elaborar el Plan de mejora de la Capacitacién Laboral para el
Liderazgo en la pequefia empresa de Distribucion de Agua de Mesa Fons Vitae S.R.L. del
Distrito de Yarinacocha, 2024
PLAN DE MEJORA:
1. Datos generales:
Nombre Comercial: Agua de mesa Fons Vitae
Ruc: 20603872208
Giro de la empresa: Produccion y distribucion de agua potable. Direccidn: Jr.
Camino Real Mz. 307 Lt. 12, Yarinacocha.
Nombre del representante: Raul Enrique Fachin Torres
2. Mision
Somos una empresa dedicada a brindar el mejor servicio de agua potable
para el consumo propio teniendo en cuenta los estdndares de calidad para cada uno
de nuestros consumidores.
3. Vision
Ampliar el mercado de consumidores en la ciudad de Pucallpa brindando un
mejor servicio, mejor calidad, y presentaciones de distintos tamafios siendo mas
accesibles para el consumo de agua de mesa y agua embotellada.
4. Objetivos
-Ofrecer a los habitantes de la zona, la posibilidad de poder adquirir agua
potable acorde a los estandares de calidad.
-Garantizar la pureza y el cumplimiento de los estdndares de calidad y
seguridad, brindando a los consumidores un producto confiable y saludable
-Enfocarse en comprender y satisfacer las necesidades de los consumidores,
ofreciendo opciones que se adapten a distintos estilos de vida, tamafios de
presentacion, y conveniencia en el consumo.
-Fortalecer la identidad de la marca a través de estrategias de marketing
efectivas, manteniendo una presencia en el mercado y expandiendo la base de

clientes.



S. Producto y servicio
Agua de mesa

v" Bidon de 20It:
Precio S/.3.50 (recojo en planta)
Delivery incluido S/.5.00

v" Paquete de agua personal (15 unidades):
Precio: S/.7.50 (recojo en planta)
Delivery incluido: S/.8.50

v’ Recarga de agua:
Por menor, costo: S/.3.00

Por mayor, costo: S/.2.50

6. Organigrama de la empresa
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Area Gerencia

Cargo

Gerente General

Perfil Profesional con amplia experiencia en gestion empresarial, liderazgo y

toma de decisiones estratégicas.

Experiencia relevante en su cargo y habilidades en el &mbito empresarial
Habilidades para la comunicacién y la presentacion de los productos
Planificacion financiera, gestion de pérdidas y ganancias

Posees el espiritu emprendedor

Objetivo Saber dirigir y supervisar cada operacion dentro y fuera de la empresa,

establecer metas, objetivos y estrategias, tanto politicas para que puedan

alcanzar sus objetivos financieros.

Area Administracién

Cargo Administrador

Perfil -Profesional en Administracion
-Experiencia minima 2 afos
-Tener habilidades de liderazgo
-Tener vision estratégica

Objetivo Coordinar cada rol del personal para asi cumplir los objetivos
establecidos
Funciones -Supervisar el rendimiento del personal

-Solucionar los conflictos internos
-Evaluar y mejorar cada proceso
-Realizar reportes diarios de los resultados

-Coordinar cada actividad
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Area Caja

Cargo

Cajero

Perfil

-Tener conocimiento del uso del Software
-Persona con habilidades de manejo de transacciones

monetarias y sistema de pago

Objetivo

Realizar un buen control de los ingresos y egresos y mantener

un adecuado registro de estas.

Funciones

-Realizar las compras y las ventas
-Manejar efectivo
-Proporcionar recibos

-Mantener la caja registradora

Area Venta

Cargo

Vendedor

Perfil

-Tener conocimiento de ventas

-Persona con habilidades de negocio, enfocada a alcanzar el objetivo
trasado por la institucién

-Poseer habilidades comunicativas solidas

-Capacidad de resolver las quejas que se presentan diariamente
-Destreza para atender y satisfacer a los clientes

-Demostrar amabilidad

-Tener paciencia con los clientes

Objetivo

Promover y vender los productos de la empresa y brindar una atencién

personalizada a los clientes

Funciones

-Colaborar en equipo con los colegas

-Solucionar quejas, reclamos o preguntas de los clientes
-Verificar antes de la entrega si los productos estan en buen estado
-Ofrecer un servicio y atencion de calidad a todos los clientes

-Mantener una cartera de clientes.




7. Diagnostico general

Analisis Oportunidades Amenazas
O1 Aumento de ventas A1 Competencia en el mercado,
02 Mejorar la calidad del ya que cuentan con personal
proceso de produccién acorde a | estable
la actualizacién de los A2 Los trabajadores de las
entandares de calidad demads empresas trabajan sus
O3 Capacitacion continua a sus | horas completas
trabajadores A3 Tienen personal activo
Fortalezas FO FA

F1 Las personas encargadas
llevan un buen liderazgo

F2 Los trabajadores dan lo
mejor de si

F3 Se adaptan a los cambios

que hay como empresa

Seguir mejorando en las
capacitaciones para cada
empleado.

Implementar cambios positivos
dentro del trabajo.

Aumentar las ventas en los

demas distritos.

Fortalecer en los productos para
que sean mas conocidos por la
ciudad.

Llevar un mejor control de las
horas trabajadas.

Seguir con la actitud dentro y

fuera del trabajo.

Debilidades

DO

DA

D1 Los trabajadores se cansan
muy ripido

D2 No cuentan con personal
permanente

D3 Trabajan més de sus 8

horas

Potenciar el &nimo para que
puedan rendir y llegar a las
ventas.

Implementar un plan estratégico
para que los trabajadores sean

permanentes.

Desarrollar estrategias que
fomenten las ganas de seguir
trabajando dentro de la empresa
y puedan seguir compitiendo
con las demds compaifiias.

Mejorar con las horas de trabajo.




8. Indicadores de gestion

Indicador Problema Causa Consecuencia

Resultado El 43% de los trabajadores | No le dan toda la libertad a La falta de ideas frescas y nuevas

obtenido mencionaron que casi los trabajadores para que den | perspectivas limita la capacidad de la
siempre generan cambios su aporte empresa para mejorar y adaptarse a
positivos en el trabajo. cambios del mercado.

Capacidad El 43% de los trabajadores | Las labores repetitivas que Les trae desmotivacion y perdida de
mencionaron que casi efectiian los trabajadores les | interés en la productividad de su labor
siempre tienen las impide aprovechar y a largo plazo.
habilidades aptas para el desarrollar plenamente sus
desarrollo de sus talentos. | talentos

Crecimiento | El 43% de los trabajadores | Los empleados no tienen la Sin la oportunidad de aprender y
mencionaron que casi posibilidad de adquirir nuevas | asumir nuevos retos, los trabajadores
siempre tienen un habilidades y asumir mayores | pueden volverse complacientes, lo que
crecimiento profesional responsabilidades. limita la innovacion y reduce la

productividad general de la
organizacion.

Cualidad El 43% los trabajadores La falta de experiencia en La falta de adaptabilidad puede afectar
mencionaron que algunas situaciones nuevas o la la capacidad de la empresa para
veces tienen la resistencia al cambio pueden | responder a las necesidades
adaptabilidad en el trabajo. | contribuir a que los cambiantes de los clientes, lo que

empleados no se sientan puede resultar en una disminucién de
comodos adaptdndose a la satisfaccion y la lealtad del cliente.
nuevas condiciones.

Tiempo que | El1 43% de los trabajadores | La ausencia de Sin una demostracion efectiva de

se emplea mencionaron que muy retroalimentacién aprendizaje y mejora en la

para pocas veces demuestran el | constructiva puede hacer que | productividad, la organizacién puede

aprender aprendizaje y se reflejaen | los trabajadores no enfrentar dificultades para cumplir con

la productividad

comprendan como aplicar lo
aprendido en su trabajo
cotidiano, lo que afecta su

confianza y rendimiento.

sus objetivos estratégicos y operativos.




Condiciones

El 43% de los trabajadores
mencionaron que casi
siempre se considera el
adecuado desempeiio de

sus labores

Al no reconocer su
desempefio, puede desmotivar
a los empleados a mantener
un nivel alto de autoconfianza

en su trabajo.

Sin el impulso que brinda el

resultar en una caida en la
productividad general de la

organizacion.

9. Problemas

Problema

Surgimiento de Problema (causa)

El 43% de los trabajadores mencionaron
que casi siempre generan cambios positivos

en el trabajo.

No le dan toda la libertad a los trabajadores

para que den su aporte

El 43% de los trabajadores mencionaron
que casi siempre tienen las habilidades

aptas para el desarrollo de sus talentos.

Las labores repetitivas que efectian los

trabajadores les impide aprovechar vy

desarrollar plenamente sus talentos

El 43% de los trabajadores mencionaron
que casi siempre tienen un crecimiento

profesional

Los empleados no tienen la posibilidad de

adquirir nuevas habilidades y asumir

mayores responsabilidades.

El 43% los trabajadores mencionaron que

algunas veces tienen la adaptabilidad en el

La falta de experiencia en situaciones

nuevas o la resistencia al cambio pueden

trabajo. contribuir a que los empleados no se sientan
comodos adaptdndose a nuevas
condiciones.

El 43% de los trabajadores mencionaron | La  ausencia  de  retroalimentacién

que muy pocas veces demuestran el | constructiva puede hacer que los

aprendizaje y se refleja en la productividad

trabajadores no comprendan cémo aplicar
lo aprendido en su trabajo cotidiano, lo que

afecta su confianza y rendimiento.

reconocimiento, los empleados pueden
perder el interés en esforzarse por

mejorar su desempefio, lo que puede




El 43% de los trabajadores mencionaron
que casi siempre se considera el adecuado

desempefio de sus labores

Al no reconocer su desempeiio, puede
desmotivar a los empleados a mantener un

nivel alto de autoconfianza en su trabajo.

10. Establecer soluciones

Indicador Problema Acciones de mejora

Resultado El 43% de los trabajadores mencionaron que | Formar pequefios equipos una vez al mes

obtenido casi siempre generan cambios positivos en el | multidisciplinarios donde los trabajadores
trabajo. puedan colaborar en proyectos que fomenten

cambios positivos y mejoren los procesos
internos.

Capacidad El 43% de los trabajadores mencionaron que | Alternar las responsabilidades dos veces al
casi siempre tienen las habilidades aptas para | mes de los trabajadores dentro de distintos
el desarrollo de sus talentos. equipos o dreas para fomentar la adquisicion

de nuevas habilidades y brindar variedad en
sus tareas diarias.

Crecimiento | E143% de los trabajadores mencionaron que | Crear planes de desarrollo que incluyan
casi siempre tienen un crecimiento metas especificas, oportunidades de
profesional capacitacion y asignaciones de proyectos

desafiantes que permitan a los empleados
adquirir nuevas competencias.

Cualidad El 43% los trabajadores mencionaron que Incluir capacitacion dos veces al mes en
algunas veces tienen la adaptabilidad en el habilidades como la comunicacion, la
trabajo. resolucion de problemas y el trabajo en

equipo, que son fundamentales para
adaptarse a nuevas situaciones.

Tiempo que El 43% de los trabajadores mencionaron que | Organizar reuniones regulares como 3 veces

se emplea muy pocas veces demuestran el aprendizaje y | al mes donde los empleados puedan

para aprender

se refleja en la productividad

compartir como han aplicado lo aprendido




en su trabajo y discutir los desafios que

enfrentan.

Condiciones

El 43% de los trabajadores mencionaron que
casi siempre se considera el adecuado

desempefio de sus labores

Ofrecer incentivos, como bonificaciones,
dias libres adicionales u oportunidades de
desarrollo profesional para aquellos que

muestren un desempefio excepcional una

vez al mes




11. Recursos para la implementacion de las estrategias

Estrategias Humanos Econémicos Tecnolégicos Tiempo
Formar pequefios equipos una vez al mes multidisciplinarios donde los Gerente y s/. 1000.00 Computadoras, 15 dias
trabajadores puedan colaborar en proyectos que fomenten cambios positivos y | Administracion proyectores, internet,
mejoren los procesos internos. paginas webs.

Alternar las responsabilidades dos veces al mes de los trabajadores dentro de | Gerente y s/. 1000.00 Computadoras, 15 dias
distintos equipos o dreas para fomentar la adquisicion de nuevas habilidades y | Administracion proyectores, internet,
brindar variedad en sus tareas diarias. péginas webs.
Crear planes de desarrollo que incluyan metas especificas, oportunidades de Gerente y $/.500.00 Computadoras, 15 dias
capacitacion y asignaciones de proyectos desafiantes que permitan a los Administracion proyectores
empleados adquirir nuevas competencias.
Incluir capacitacién dos veces al mes en habilidades como la comunicacién, la | Gerente y s/. 600.00 Computadoras, 20 dias
resolucion de problemas y el trabajo en equipo, que son fundamentales para Administracion proyectores, hoja de
adaptarse a nuevas situaciones. evaluacion.
Organizar reuniones regulares como 3 veces al mes donde los empleados Gerente y s/.200.00 Computadora y 10 dias
puedan compartir cémo han aplicado lo aprendido en su trabajo y discutir los | Administracién proyector

desafios que enfrentan.




Ofrecer incentivos, como bonificaciones, dias libres adicionales u Gerente y s/5000.00 Computadoras, 20 dias
oportunidades de desarrollo profesional para aquellos que muestren un Administracion proyectores, internet
desempefio excepcional una ves al mes

Total s/.8,100.00
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12. Cronograma de actividades

Ano 2024-2025

Estrategias Fecha | Termino | Diciembre Enero Febrero Marzo

1/2(3(4/1/2(3|4/1/2|{3[4|1]2|3

Formar pequefios equipos una vez al mes multidisciplinarios 01-12-24 | 15-12-24
donde los trabajadores puedan colaborar en proyectos que

fomenten cambios positivos y mejoren los procesos internos.

Alternar las responsabilidades dos veces al mes de los 16-12-24 | 28-12-24 x | X
trabajadores dentro de distintos equipos o dreas para fomentar la
adquisicion de nuevas habilidades y brindar variedad en sus

tareas diarias.

Crear planes de desarrollo que incluyan metas especificas, 20-12-24 | 13-01-25 X|x | x
oportunidades de capacitacion y asignaciones de proyectos
desafiantes que permitan a los empleados adquirir nuevas

competencias.

Incluir capacitacion dos veces al mes en habilidades como la 14-01-25 | 24-01-25 X | x | x
comunicacion, la resolucion de problemas y el trabajo en
equipo, que son fundamentales para adaptarse a nuevas

situaciones.
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Organizar reuniones regulares como 3 veces al mes donde los 25-01-25 | 03-02-25
empleados puedan compartir cémo han aplicado lo aprendido

en su trabajo y discutir los desafios que enfrentan.

Ofrecer incentivos, como bonificaciones, dias libres adicionales | 04-02-25 | 10-03-25
u oportunidades de desarrollo profesional para aquellos que

muestren un desempeio excepcional una ves al mes.
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VI. Conclusiones

Se estableci6 una propuesta centrada en potenciar la capacitacion laboral con el fin
de elevar el liderazgo en la pequeia empresa de distribucién de agua de mesa Fons S.R.L,
ubicado en el distrito de Yarinacocha —2024. Es crucial destacar el impacto de esta sinergia
entre capacitacion y liderazgo es palpable: los empleados se sienten empoderados y
valorados, lo que impulsa su rendimiento y genera un compromiso mas fuerte con la
organizacion. Ademds, una fuerza laboral bien capacitada y motivada estd mds preparada
para enfrentar los desafios del mercado y contribuir a la innovacién y competitividad de la
empresa. Esta propuesta se tiene como objetivo implementar estrategias basadas en la
capacitacion continua y el liderazgo empdtico permite optimizar la calidad del trabajo en
todas las dreas de la empresa. Esto no solo mejora la experiencia de los empleados, sino que
también reduce la insatisfaccion y, por fin, los niveles de rotaciéon. Una organizacién que
invierte en el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores, asegurandose de que
se sientan valorados y escuchados, crea una cultura organizacional sélida y saludable.

La mayoria de los entrevistados sefialaron que siempre sus compafieros de trabajo
tienen el rendimiento adecuado, casi siempre considera que el trabajo resulta ttil para todos
los miembros del equipo, siempre el equipo de trabajo genera los resultados deseados, casi
siempre el equipo de trabajo tiene las habilidades aptas para desarrollar sus talentos, siempre
utilizan los recursos necesarios al momento de desarrollar su trabajo, también casi siempre
desarrollan su trabajo en el tiempo adecuado, siempre estan de acuerdo que desarrollan su
trabajo a través de procedimientos Optimos, casi siempre el personal genera cambios
positivos en el trabajo y sienten que tienen un crecimiento profesional, los trabajadores casi
siempre saben los conocimientos necesarios para el desarrollo de sus labores.

Algunas veces los trabajadores tienen la adaptabilidad en el trabajo, casi siempre
ellos tienen el adecuado desempefio de sus labores, también que el supervisor se desenvuelve
como lider, casi siempre consideran que los trabajadores tienen el adecuado desempefio de
sus labores, igual que el personal demuestra el aprendizaje y ve reflejado la productividad,
casi siempre tienen el desempefio suficiente para desarrollar sus labores, casi siempre el
personal tiene la actitud positiva dentro de la hora de trabajo, y siempre existe la satisfaccion

por parte del personal en el centro laboral.



La mayoria de los trabajadores sefialaron que nunca tienen el rendimiento adecuado
y que son pocas veces que el equipo tuvo habilidades aptas para que asi puedan desarrollar
sus talentos, mencionan que nunca tuvieron la adaptabilidad dentro del trabajo y que algunas
veces el personal muestra el aprendizaje que eso se ve reflejado en la productividad, ya que
nunca tienen la actitud positiva dentro del trabajo por el mismo motivo que les hacen trabajar
mds de la hora.

Se elaboro una propuesta de mejora en base a los resultados de la investigacion con
la finalidad de poder mejorar en la productividad de la empresa a través de capacitacion para
el liderazgo, dicha propuesta se elaboré ya que la empresa del estudio evidencio los
siguientes problemas: La empresa no cuenta con la visién, misién, manual de organizacién
y funciones, ademéas podemos decir que no se promueve el desarrollo profesional y eso hace

que no se logra a la meta deseada, tanto para los trabajadores como los encargados.



VII. Recomendaciones

Realizar nuevas investigaciones de capacitacion laboral y el liderazgo se han
convertido en pilares fundamentales para garantizar la competitividad y sostenibilidad a
largo plazo. Fons SRL, una empresa de distribucién de agua de mesa en Yarinacocha, ha
reconocido que el éxito no solo depende de la calidad de su producto, sino también de la
capacidad de su equipo para adaptarse y crecer en un entorno laboral en constante cambio.
A través de una propuesta innovadora centrada en potenciar la capacitacion laboral. busca
elevar el nivel de liderazgo entre sus colaboradores, impulsando el desarrollo de
competencias clave que no solo mejorardn el rendimiento individual, sino que también
contribuirdn a fortalecer la cohesion del equipo y la resiliencia organizacional. En un sector
altamente competitivo, la inversion en el talento humano no solo es una estrategia para
mejorar la productividad, sino un paso esencial hacia la creacién de un entorno de trabajo
donde el liderazgo emergente y colaborativo sea la norma.

Se recomienda que los microempresarios sigan teniendo el rendimiento adecuado
dentro del trabajo y que asi pueda seguir resultando ttil para cada miembro, gracias a ello
seguirdn teniendo mejores resultados, y ello se basa en las habilidades que cada uno de los
trabajadores van a desarrollar durante el proceso, también se recomienda que sigan
utilizando los recursos necesarios para que se puedan desarrollar y realizarlo en el tiempo
debido, es muy recomendable que el personal pueda tener cambios positivos dentro del
trabajo para que pueda seguir crecimiento profesionalmente, también se recomienda tener
todos los conocimientos necesarios para los empleados dentro de su labor. Se recomienda
que los trabajadores puedan tener esa adaptabilidad cuando empiezan a trabajar, para que
asi puedan desempeiiarse adecuadamente en cada labor, se recomienda que el lider pueda
cumplir con el rol dentro del trabajo y pueda desenvolverse, también se recomienda que el
personal pueda seguir aprendiendo cada vez mds y asi se reflejara en la productividad que
realizara dia tras dia, asi podrdn estar con una buena actitud dentro de la hora del trabajo y
con esa misma actitud puedan desarrollar cada labor y sentirse satisfechos con su trabajo.

Se recomienda que se les puede brindar el tiempo necesario para que asi puedan
rendir mejor dia tras dia, y poder organizar actividades donde puedan demostrar esas
habilidades como sus talentos, también se les recomienda que puedan trabajar solo las
horas pactadas por el gerente ya que eso ayudara a no estresarse ni cargarse mucho, y

poder brindarles todo el tiempo suficiente para que puedan aprender y ello les ayudara



dentro de la labor, poder contratar a mas empleados para que la carga sea menos y puedan
trabajar con calma.

Poder implementar la propuesta de mejora que fue elaborado en base a cada
resultado de la investigacion, de esa manera se recomendo: realizar una mejor vision
empresarial, mejorar en la mision, poder crear un manual de organizacién y funciones,
realizar planes de desarrollo profesional y mejorar los espacios de trabajo, que puedan
remodelarlo para que asi puedan trabajar comodos y sacar su maximo rendimiento de cada

trabajador.
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Anexos

Anexo 01. Carta de recojo de datos

RAUL ENRIQUE FACHIN TORRES
AGUA DE MESA FONS VITAE

Bmsenieo

A traves del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para levar a cabo una investigacion titulada CAPACITACION
LABORAL PARA EL LIDEBAYGD EM LA PEI:]UEIT-]."L EMPRESA DE DISTRIBUCION DE
AGUA DE MESA FONS VITAE 5.B.L. DEL DISTRITO DE YARINACOCHA 2024, que
involucra la recoleccion de informacionfdatos en TRABAJADORES, a cargo de LADY LIND
GBRANADOS EGG, perteneciente a la Escuela Profesional de la Carrera Profesional de
ADMINISTRACION, con DNI N® 71987577, durante el periodo de 05-08-2024 al
J0-0%-2024.

La investigacidn se llevara a cabo siguiendo altos estandares éticos v de
confidencialidad v todos los datos recopilados seran utilizados unicamente para los fines
de la investigacion.

E= propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial

consderackon.

Atentamente;

@

D XILO VILASGUTT CATTILLD
Csariin dar de Ceestica de Tnvestisacica
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Anexo 02. Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion

FonsVITAE

Jesuscristo es la unica fuente de Agua V/va

Aiio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las heroicas batallas de

Junin y Ayacucho

Fecha: 02 de Setiembre

Oficio: Aceptacion de la investigacion

Dr. Nilo Velasquez Castillo

Coordinacién de Gestion de Investigacion

Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote
Presente.-

Asunto: Aceptacion para el desarrollo de la investigacion

Referencia: CARTA N° 0000001519- 2024-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

A través de la presente, me dirijo a usted para hacerle llegar un cordial saludo en nombre de la empresa Fons Vitae S.R.L.,
ubicada en el distrito de Yarinacocha, Provincia coronel Portillo, Region de Ucayali.

Me complace informarle que la Srta. Lady Lind Granados Egg con DNI N° 71987577, egresada del Programa de la
ULADECH Catolica, ha presentado una carta de acuerdo con el asunto de referencia, donde solicita autorizacion para el
recojo de datos de la investigacion titulada: Capacitacion Laboral para el Liderazgo en la pequefia empresa de distribucion
de agua de Mesa Fons Vitae S.R.L.

Por tal motivo, se acepta la solicitado, asimismo, se le autoriza a incluir el nombre de nuestra empresa, en el titulo del
informe de investigacion y utilizar los datos para el desarrollo de la investigacion.

Sin otro particular, me despido de usted, reiterando mis muestras de especial consideracion y estima personal.

Atentamente

GERENTE BENERAL
FONS VITAE 8.R.L.



Anexo 03. Matriz de consistencia

Problema Objetivo hipdtesis Variables e Metodologia
Indicadores
Problema Principal Objetivo General El  presente Variable 1 e Tipo de Inv.:
Identificar la propuesta | trabajo no Capacitacion Cuantitativo
(Cual es la propuesta de de mejora de la formula laboral
Mejora de la cap.acitacic’)n capacitacién laboral para Hlpc’)tesm. Dimensiones: e Nivel qe I.nv.:
laboral para el liderazgo el liderazgo en la Arias y o Descriptivo
en la pequefia empresa de _ Holgado Rendimiento
distribucién de agua de pequefia empresa de (2022)  Nos Habilidades e Diseiio de Inv.:
mesa Fons vitae S.R.L. del | distribucién de aguade | explica que en Desarrollo No experimental
distrito de Yarinacocha, mesa Fons vitae SR.L. | un trabajo Transversal
20247 del distrito de descriptivo no
Yarinacocha, 2024 se  considera e Poblacién y muestra:
hipétesis,
Problemas especificos Objetivos especificos debido a que . * Poblacién:
una- Variable 2 Trabajadores de la
(Cudles son las Determinar las mvestigacion Liderazgo empresa de Distribucién
caracteristicas de la caracteristicas de la descriptiva es _ . de Agua de Mesa Fons
Capacitacién Laboral para | Capacitacién Laboral | @quella  que | Dimensiones: Vitae SR.L
el Liderazgo en la pequefia | para el Liderazgo enla | Pusca el (qué) Capacidad
empresa de Distribucién pequefia empresa de del objeto (%e Aprendfzgje e Muestra:
de Agua de Mesa Fons Distribucién de Agua de estudio, mds | Caracteristicas Los 7 trabajadores
Vitae S.R.L. del Distrito | Mesa Fons Vitae SR.L. | 94¢ el (por
de Yarinacocha, 20247 del Distrito de qué).  Busca

(Cudles son las
caracteristicas del
Liderazgo en la pequefia
empresa de Distribucién
de Agua de Mesa Fons
Vitae S.R.L. del Distrito
de Yarinacocha, 2024?

(Cudl es el Plan de Mejora
de la Capacitacion Laboral
para el Liderazgo en la
pequeiia empresa de
Distribucién de Agua de
Mesa Fons Vitae S.R.L.
del Distrito de
Yarinacocha, 2024.?

Yarinacocha, 2024.

Identificar las
caracteristicas del
Liderazgo en la pequeiia
empresa de Distribucién
de Agua de Mesa Fons
Vitae S.R.L. del Distrito
de Yarinacocha, 2024.

Elaborar el Plan de
mejora de la
Capacitacién Laboral
para el Liderazgo en la
pequefia empresa de
Distribucién de Agua de
Mesa Fons Vitae S.R.L.
del Distrito de
Yarinacocha, 2024.

describir y
explicar lo que
se investiga.

e Técnica e Instrumento:
Encuesta

e Instrumento:
Cuestionario




Anexo 04: Instrumento de recoleccidon de informacion

FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CUESTIONARIO
DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES
INSTRUCCIONES: A continuacidn, le presentamos las preguntas, le solicitamos que frente a
ellas exprese su opinion, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando
con un aspa (x) en la hoja de respuestas aquella que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo
con las siguientes alternativas.

Nota: Con la aceptacion de la aplicacion al presente cuestionario esta dando su CONSENTIMIENTO
INFORMADO respecto a la informacion por usted proporcionada.

Variable | Dimension St (] Casi i;f):mpre é;f:sn(%s) Muy pO(i?S veces Nunca (5)
N° tems Alternativa
VARIABL Rendimiento 1 Consideras que tu compaifiero de trabajo tiene el rendimiento | 1| 2 [ 3|4 | 5
E 1 adecqado : : :
2 Considero que el trabajo Resulta util para todos los miembrosdel | 1/ 2 [ 3|4 | 5
equipo
3 Consideras que el equipo de trabajo generar los resultados deseados | 1/ 2 [ 3|4 | 5
Cap?CItaC Habilidades 4 El equipo de trabajo tiene las habilidades aptas para desarrollarsus | 1| 2 | 3 |4 | 5
lon talentos
Laboral 5 | Los trabajadores Utilizan los recursos necesarios al momento | 1| 2 [ 3|4 | 5
desarrollar su trabajo
6 | Los trabajadores desarrollan su trabajo en el tiempo adecuado 11213141 5
Desarrollo 7 | El personal Desarrolla su trabajo a través de procedimientos | 1| 2 | 3|14 | 5
optimos
8 | El personal Genera cambios positivos en el trabajo 11213141 5
9 Sientes que tienes un crecimiento profesional 1213141 5
10 | Los trabajadores tienen los conocimientos necesarios para el | 1| 2 | 3|4 | 5
desarrollo de sus labores
Variable Dimension Siempre (1) Casi ?izj,mpre Algun(a;s) veces | Muy po(ciails veces Nunca (5)
N° items Alternativa
Capacidad 1 | Los trabajadores tienen la adaptabilidad en el trabajo 11234
2 | Consideras que los trabajadores tienen el adecuado | 1|2 |3 | 4
desempefio de sus labores
VARIABLE 2 3 | ¢(El supervisor se desenvuelve como lider? 1123 |4
Liderazgo 4 | El personal tiene manejo y control de situaciones estresantes | 1] 2 | 3 | 4
Aprendizaje | 5 | El personal Demuestra el aprendizaje y se ve reflejadoenla | 1| 2 | 3 | 4
productividad
6 | El personal tiene desempeiio suficiente para desarrollar sus labores | 1| 2 | 3 | 4
7 | El personal tiene la actitud positiva dentro de la hora de trabajo 112134
Caracteristic 8 | Existe satisfaccion por parte del personal en el centro laboral 1123 |4
a




Anexo 05. Validacién de instrumento por expertos
Ficha de Identificacién del Experio para procesc de validacién
Hombres y Apefidos: Miguel Anges| Limo Visgues

WDl P CE- . R8T Edad: 48 afios

) Email: miimovi@uladech edu_pe
Teldfono | o=iular: 94085335

THulo profesionol: Lisencado en Admmsitscidn

Grado academeco: Massiria Coctorado: X

Esparialidad: Adminestraciin
In=sSiucitn que [abora: ULADECH

denlificactn del Proyecio de Invesligacidn o Tesis

Thulo: CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUERA EMPREEA DE DISTRIBUCKIN DE AfGLA
DE MESA FONS VITAE 5.R.L DEL DISTRITD DE YARINACDOCHA, 3024

Miibar: Lady Lind Granados Egg
Programa académico: Administracian

]
D Migust A Libn Vihsdies '
LN 18215037 T
CLAT DA, e
Huella digilsl dell sxpeiia
Firtma del Experio Hhpl et
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CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: Miguel Angel Limo Vasquez

Presente.-

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con
su persona para hacer de su conocimiento que yo: Lady Lind Granados Egg
estudiante del programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad
Catdlica LosAngeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de
mi instrumento de recoleccién de informacién, motivo por el cual acudo a Ud.
para su participacién en el Juiciode Expertos.

Mi proyecto se titula: CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA
PEQUENA EMPRESA DE DISTRIBUCION DE AGUADE MESA FONS VITAE S.R.L. DEL
DISTRITO DE YARINACOCHA, 2024

y envio a Ud. el expediente de validacién que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacién

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacidn de variables

- Ficha de validacién

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted

Atentamente,

Firma del estudiante
DNI N° 71987577
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto

S.R.L. DEL DISTRITO DE YARINACOCHA, 2024

, , FICHA DE VALIDACION
TITULO: CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUENA EMPRESA DE DISTRIBUCION DE AGUA DE MESA FONS VITAE

Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad
Dimensién 1: Rendimiento No No No Observaciones
Cumple | cumple Cumple cumple Cumple cumple
1 | Consideras que tu compafiero de trabajo X X X
tiene el rendimiento adecuado
2 | Considero que el trabajo Resulta ttil para X X X
todos los miembros del equipo
3 |Consideras que el equipo de trabajo generar X X X
los resultados deseados
Dimension 2: Habilidades
1 | El equipo de trabajo tiene las habilidades X X X
aptas para desarrollar sus talentos
2 | Los trabajadores Utilizan los recursos X X X
necesarios al momento desarrollar su trabajo
3 | Los trabajadores desarrollan su trabajo en el X X X
tiempo adecuado
Dimensién 3: Desarrollo
1 | El personal Desarrolla su trabajo a través de X X X
procedimientos 6ptimos
2 |El personal Genera cambios X X X
positivos en el trabajo
3 |Sientes que tienes un X X X
crecimiento profesional
4 |Los trabajadores tienen los X X X
conocimientos necesarios para el
desarrollo de sus labores
Variable 2:
Dimensién 1: Capacidad




1 |Los trabajadores tienen la adaptabilidad en X X X

el trabajo
2 |Consideras que los trabajadores tienen el X X X
adecuado desempefio de sus labores
3 |¢El supervisor se desenvuelve como lider? X X X
4 |El personal tiene manejo y control de X X X

situaciones estresantes

Dimension 2: Aprendizaje

1 |El personal Demuestra el aprendizaje y se ve X X X
reflejado en la productividad
2 [El personal tiene desempefio suficiente para X X X

desarrollar sus labores

Dimension 3: Caracteristicas

1 |El personal tiene la actitud positiva dentro X X X
de la hora de trabajo
2 [Existe satisfaccién por parte del personal en X X X
el centro laboral
Recomendaciones:
Opinion de experto: Aplicable (X) Aplicable Después De Modificar ( ) No

Aplicable ( )Nombres y Apellidos de experto: Dr. / Mg Miguel Angel Limo Vasquez

DNI: 1821592

Dr Miguel A. Limo Vasquez
DNI: 18215927
CLAD 04926
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Ficha de ldentificaiin del Experio para procon & 5 alilaciin

b* DMl 5 CE:
Teddfors | calaar ; :
e emeeis 1. ROBTROR . Emai, yymoniloggmai.com

Taulo prodesions!) Lsoencidils ca Adimmstisiadoni.

Crmmbi cenilirriion: Mucidels X Dheimads

bms nBancwin e e

Aoy esdldarecs usleperaheie

ldentificaciim det Proveoio de Investigscion o Tesis

Timko: CAPALTACION LABIFAL PARA BL LIDERARGO EN LA PECLERA EMPRE SA OF DISTREUCION OF
AL OE MESA FONS VITAE S AL DE. STRITO O vhRAIRACOCHA. 034

Annayes): Lady Lond Cirarados Egy

Froprms disdismos:

DIMINIE TR ACICN

.__.-' 2 |..-.r::,-é::£.|l|':lrr_ I,r
ey -'I - i |I "
U i i Wi L t

Frrma dad Eecasiz oatm sepial g enEy
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CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: Yuly Yolanda Morillo Campos
Presente.-

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con
su persona para hacer de su conocimiento que yo: Lady Lind Granados Egg
estudiante del programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad
Catdlica LosAngeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacién de
mi instrumento de recoleccién de informacién, motivo por el cual acudo a Ud.
para su participacion en el Juiciode Expertos.

Mi proyecto se titula: CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUENA
EMPRESA DE DISTRIBUCION DE AGUADE MESA FONS VITAE S.R.L. DEL DISTRITO DE YARINACOCHA,
2024

y envio a Ud. el expediente de validacién que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion

Carta de presentacion

Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacidn de variables
- Ficha de validacién

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted

4 0
o
-\ oy
'\%N’ 0\ -
7 J

Firma del estudiante
DNI N° 71987577

Atentamente,
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

S.R.L. DEL DISTRITO DE YARINACOCHA, 2024

. . FICHA DE VALIDACION
TITULO: CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUENA EMPRESA DE DISTRIBUCION DE AGUA DE MESA FONS VITAE

Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad
Dimensién 1: Rendimiento No No No Observaciones
Cumple | cumple Cumple cumple Cumple cumple
1 | Consideras que tu compaiiero de trabajo X X X
tiene el rendimiento adecuado
2 | Considero que el trabajo Resulta util para X X X
todos los miembros del equipo
3 |Consideras que el equipo de trabajo generar X X X
los resultados deseados
Dimension 2: Habilidades
1 | El equipo de trabajo tiene las habilidades X X X
aptas para desarrollar sus talentos
2 | Los trabajadores Utilizan los recursos X X X
necesarios al momento desarrollar su trabajo
3 | Los trabajadores desarrollan su trabajo en el X X X
tiempo adecuado
Dimensién 3: Desarrollo
1 | El personal Desarrolla su trabajo a través de X X X
procedimientos éptimos
2 |El personal Genera cambios X X X
positivos en el trabajo
3 [Sientes que tienes un X X X
crecimiento profesional
4 |Los trabajadores tienen los X X X
conocimientos necesarios para el
desarrollo de sus labores
Variable 2:
Dimensién 1: Capacidad
1 |Los trabajadores tienen la adaptabilidad en X X X
el trabajo




2 |Consideras que los trabajadores tienen el X X X
adecuado desempeiio de sus labores

3 | El supervisor se desenvuelve como lider? X X X

4 [El personal tiene manejo y control de X X X
situaciones estresantes

Dimension 2: Aprendizaje

1 [El personal Demuestra el aprendizaje y se ve X X X
reflejado en la productividad

2 |El personal tiene desempefio suficiente para X X X
desarrollar sus labores

Dimension 3: Caracteristicas

1 |El personal tiene la actitud positiva dentro X X X
de la hora de trabajo
2  [Existe satisfaccion por parte del personal en X X X

el centro laboral

Recomendaciones:
Opinion de experto: Aplicable (X) Aplicable Después De Modificar () No Aplicable ( )

NOMBRE Y APELLIDO DE EXPERTO: _Yuly Yolanda Morillo Campos

Mg Vuly Voldnda Morslio Campos

LICENCIADAEN ADMINISTRACION
/CLAD N° 01358

r
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Ficha de Idemificacion def Experto para proceso de validacion

Mambres ¥ Apsildos: Rober Rubio Cashilo

W DM CE: . 33BEE2TI.. Edad: 62 afins

Emai:

Teitfono / ceiutr: S85064848 Robert rubio.castillo@hotmail.com

Titdo profesional Licencido =n Administracion

Grado académico: Massiria X Dosiorado

Especinlidad: Admerisiacidin
Irestitinei cn que o sssalin

Idenificacidn ded Proyects de investigocion o Tess

Tituin: CAPACTTACION LABORAL FARA EL LIDERAZGD EN LA PEQUERA EMPRESA DE CHSTRIBUCIKON DE
AGLA DE MESA FONS VITAE 3R DEL DISTRITS DE YARINACDCHA, 2064

#Audor: Lady Lind Granados Epg
Programa académico; Administracion

(' daecs

el Eem T R CAR LS

o e e e e T
SRR A e

Husla digital ded &xperio
Fama del Experin e :
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CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: Robert Rubio Castillo
Presente.-

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con
su persona para hacer de su conocimiento que yo: Lady Lind Granados Egg
estudiante del programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad
Catdlica LosAngeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validaciéon de
mi instrumento de recoleccién de informacién, motivo por el cual acudo a Ud.
para su participacién en el Juiciode Expertos.

Mi proyecto se titula: CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUENA
EMPRESA DE DISTRIBUCION DE AGUADE MESA FONS VITAE S.R.L. DEL DISTRITO DE YARINACOCHA,
2024

y envio a Ud. el expediente de validacién que contiene:
- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacién
- Matriz de consistencia
- Matriz de operacionalizacidn de variables
- Ficha de validacién

Agradezco anticipadamente su atencién y participacién, me despido de usted

Atentamente,

Firma del estudiante
DNI N° 71987577
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

S.R.L. DEL DISTRITO DE YARINACOCHA, 2024

, , FICHA DE VALIDACION
TITULO: CAPACITACION LABORAL PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUENA EMPRESA DE DISTRIBUCION DE AGUA DE MESA FONS VITAE

Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad
Dimensién 1: Rendimiento No No No Observaciones
Cumple | cumple Cumple | cumple Cumple cumple
1 | Consideras que tu compaifiero de trabajo X X X
tiene el rendimiento adecuado
2 | Considero que el trabajo Resulta ttil para X X X
todos los miembros del equipo
3 |Consideras que el equipo de trabajo generar X X X
los resultados deseados
Dimensién 2: Habilidades
1 | El equipo de trabajo tiene las habilidades X X X
aptas para desarrollar sus talentos
2 | Los trabajadores Utilizan los recursos X X X
necesarios al momento desarrollar su trabajo
3 |Los trabajadores desarrollan su trabajo en el X X X
tiempo adecuado
Dimensién 3: Desarrollo
1 | El personal Desarrolla su trabajo a través de X X X
procedimientos éptimos
2 |[El personal Genera cambios X X X
positivos en el trabajo
3 |Sientes que tienes un X X X
crecimiento profesional
4 |Los trabajadores tienen los X X X
conocimientos necesarios para el
desarrollo de sus labores
Variable 2:
Dimensidn 1: Capacidad
1 |Los trabajadores tienen la adaptabilidad en X X X
el trabajo




Nombres y Apellidos de experto: Dr / Mg Robert Rubio Castillo

iy
AL -

2 |Consideras que los trabajadores tienen el X X
adecuado desempefio de sus labores
3 |(El supervisor se desenvuelve como lider? X X
4 |El personal tiene manejo y control de X X
situaciones estresantes
Dimension 2: Aprendizaje
1 |El personal Demuestra el aprendizaje y se ve X X
reflejado en la productividad
2 [El personal tiene desempefio suficiente para X X
desarrollar sus labores
Dimensién 3: Caracteristicas
El personal tiene la actitud positiva dentro X X
de la hora de trabajo
Existe satisfaccion por parte del personal en X X
el centro laboral
Recomendaciones:
Opinion de experto: Aplicable (X) Aplicable Después De Modificar () No Aplicable ( )

DNI: 3388827

ME. ROBERT RUBIO CASTILLO
LICENCIADO EN ADMINISTRACYON
CLAD N° 01358
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Confiabilidad de instrumento

o 0z 03 o4 05 o3
N OE
T Pl p2 F3 P4 F5 FE F7 ps | P3 [P0 | PH [ P12 P13 |P@| P55 | PE | PIT | PiB tatal
E1 1 1 1 4 1 2 1 3 4 2 1 1 1 1 1 2 2 3 34
EZ 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 39
E3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 56
E4 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 | 4 | 4| 2] ¢ 1 2 4 &7
ES 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 2 BS
EG 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 4 3 30
E7 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 | ¢ | 2| ¢ 1 4 4 72
varianza 196 196 | 1% | 098 196 139 196 | 055 | 057 | 106 | 167 | 167 | 133 |106| 110 | 127 | 1m0 | 139
sumatoria de
warianzas 254
varianzadela
umadelos
ITEMS 2431428571
k: coeficiente de contabilidad del cusstionaria 0.95 RANEO COMFIABILIDAD
ox: Mumera de items del instrumenito — g 0.53 amenos |confiabilidad nula
sumatoria de laz varianzas de los items 0.54 20,59 confisbilidad baja
25.4
varianza total del intrumento )
—— 0.60a0.65 Confiable
243.14
0.66 a0.71 Muy confiable
r 7 Excelente
- y - 0.72a0.33
K T S, confiabilidad
= ] — =
K 1 | 8. 1 Confiabilidad perfecta




Anexo 06. Formato de Consentimiento Informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencins Socinles)
La finahdad de estr protescolo en Csencess Sooales. es imformarle sohre ] provecio de investizacion v

salicitarle su consenfimienio. De scepiar, ol imvestigador v ustod se gquedaran con one copsa

Lo presenic imvestigacion = biulac

¥ £z dingsdo
POT. imvestigador de b Uniorsided Catolim Los Angeles de
Chimboie

El propidsiin de la mvestigacion ox:

Farnelio, se ke iovita o particepor co una emcoesio gue ke lomass maniios die su tiempa,

Su particzgpacion en la imvestgocion o compleiomente veluntana v anonoma. Usted poede decidir
mntemumprla en colgueer momente. sinogue elio le genere ningan peguicie. 51 tuviera alguna mgquetnd wio doda
sobre la mveshgacion, pucde formularln cuanda crea convensente.

Al conchair by imvestigacion. asied sem mEormado de los resultadios a traves de

51 de=ma, mmbiéo podra esonbir all comreo parn recihir

mmyor informacidn. Asimsmo, par consultas sobre aspecios éticos, puede comumicarse con el Conuité de Etica de
b Investigacion de 1o mmiversdad Cololsa los ;"Ln.gcle:- de Chimbsote.

Srestnde newerdo con ks punlos anteniones. complete sasdxios a continuocsm

Corren elecirimioo:

Firma del participanie:

Firma del investigndor (o encargads de recoger informaciin):
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DECLARACION JURADA

Yo, GRANADOS EGG LADY LIND identificado (a) con DNI: 71987577, con
domicilio real: Calle 2 Urb Santa Beatriz Mz F 1t 28, Distrito de Yarinacocha, Provincia de

coronel portillo Departamento de Ucayali,

DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condicién de (estudiante/bachiller) de Administraciéon con coédigo de
estudiante: 1811191236 de la Escuela Profesional de administracion, Facultad de Ciencias e

Ingenieria de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote:

1. Que los datos consignados en la tesis titulada: CAPACITACION LABORAL
PARA EL LIDERAZGO EN LA PEQUENA EMPRESA DE DISTRIBUCION
DE AGUA DE MESA FONS VITAE S.R.L. DEL DISTRITO DE
YARINACOCHA, 2024. Son reales, dado que en la investigacién no hubo

manipulacién, ni fabricacién de resultados, por ende, son netamente veridicos.
Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad.

Pucallpa, 07 de octubre de 2024

A
: N :\ (-‘.r\fl'_\ 3N
)
B“ LA =
L)

Firma del estudiante/bachiller G Huella digital
DNI:71987577
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