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RESUMEN 
Resumen 

La investigación titulada: La capacitación para mejorar el desempeño laboral de los 

colaboradores en las mypes, caso inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023, tuvo 

por objetivo general: Describir las características de la capacitación para mejorar el 

desempeño laboral de los colaboradores en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la 

ciudad de Trujillo, 2023. Se planteó como enunciado: ¿Cómo es la capacitación para mejorar 

el desempeño laboral de los colaboradores en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la 

ciudad de Trujillo, 2023? La metodología que se siguió fue tipo cuantitativo, diseño no 

experimental, transversal, descriptivo de propuesta. La técnica fue la encuesta y como 

instrumento un cuestionario de 16 preguntas. La población estuvo compuesta por 12 

trabajadores y la muestra tomó, a conveniencia de la investigación, al 100,0% de la 

población. Como resultados, respecto a la variable Capacitación, el 83,3% de los 

trabajadores da como respuesta que con poca frecuencia se ha trabajado un plan de 

capacitación; el 66.7% manifiestan que las actividades que llegan a realizarse se caracterizan 

por la falta de organización. Respecto al desempeño laboral, el 58,3% no se siente 

comprometido con mejorar su desempeño y lograr las metas de la empresa; también que 

58,3% con poca frecuencia se logra identificar alguna oportunidad de mejora. Como 

conclusiones, la carencia de la implementación de un plan de capacitación repercute en el 

desempeño de los trabajadores que, como consecuencia, afecta la eficiencia de los procesos 

y la oportunidad de implementar mejoras. 

Palabras clave: capacitación, desempeño laboral, mypes, trabajador. 
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ABSTRACT 
Abstract 

The general objective of the research entitled: Training to improve the work performance of 

employees in small and medium-sized enterprises, DAENSA Investments case in the city of 

Trujillo, 2023, was to describe the characteristics of training to improve the work 

performance of employees in small and medium-sized enterprises, DAENSA Investments 

case in the city of Trujillo, 2023. The following statement was made: What is training like 

to improve the work performance of employees in small and medium-sized companies, in 

the case of Inversiones DAENSA in the city of Trujillo, 2023? The methodology followed 

was quantitative, non-experimental design, cross-sectional, descriptive proposal. The 

technique was the survey and the instrument was a 16-question questionnaire. The 

population consisted of 12 workers and the sample, for the convenience of the research, was 

100.0% of the population. As results, with respect to the Training variable, 83.3% of the 

workers responded that they have infrequently worked on a training plan; 66.7% stated that 

the activities that are carried out are characterized by a lack of organization. Regarding work 

performance, 58.3% do not feel committed to improving their performance and achieving 

the company's goals; also, 58.3% infrequently identify opportunities for improvement. As 

conclusions, the lack of implementation of a training plan has an impact on the performance 

of workers which, as a consequence, affects the efficiency of the processes and the 

opportunity to implement improvements. 

 Key words: training, labor performance, mypes, worker. 
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I. Planteamiento del problema de investigación 

 Las empresas para llegar a cumplir su objetivo requieren de las personas y las 

personas son un elemento complejo que es necesario comprender y dotar de los elementos 

necesarios para la misión que se les asigne. Bajo esta premisa, también corresponde la 

evaluación de desempeño, que permitirá conocer si el personal responde al logro de los 

propósitos por el cual es parte de la organización y tomar acciones que permitan tales 

alcances.  

 En México, la perspectiva del empresario mexicano está cambiando respecto a la 

capacitación, pues es un estudio realizado en el año 2021, se buscó determinar el impacto 

que tiene la capacitación en las ventas y en los sueldos. Los resultados permitieron 

comprobar que aquellas micro y pequeñas empresas que invirtieron convincentemente en 

capacitación obtuvieron óptimos resultados económicos (Rosales y Llanos, 2021). 

 En nuestro país, como en la mayoría de las empresas en Latinoamérica, las empresas 

son conducidas por emprendedores que se caracterizan por haber identificado una visión de 

negocio al cual se dirigen con los recursos económicos y humanos disponibles, sin embargo  

conducen a las personas como medios para conseguir las metas económicas que se han 

planificado sin brindarles mayores atenciones que sus beneficios económicos, ignorando 

que, potenciando sus habilidades a través de la capacitación, pueden lograr resultados de 

manera más eficiente, lo que conocemos como un desempeño excelente, porque contribuye 

a que la empresa logre eficiencias en la gestión. 

 En Trujillo, donde se realizó la investigación, se ubica la microempresa Inversiones 

DAENSA EIRL, cuya actividad económica es el rubro de importación, venta de bebidas, 

menestras y abarrotes; la que presenta como situación problemática -dado el 

dimensionamiento de sus ventas- la necesidad que su personal mantenga un mejor nivel de 

capacitación y habilidades para contribuir a los propósitos del negocio. Sin embargo, es 

necesario conocer que, pese a las necesidades de capacitación, la empresa no ejecuta un plan 

de capacitación y por otra parte no tiene implementado mecanismos o estrategias para llevar 

adelante un proceso de evaluación de desempeño que no implique generar incomodidad a 

sus trabajadores. 

Con lo expuesto, la problemática se resumió con el siguiente enunciado ¿Cómo es la 

capacitación para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores en las mypes, caso 

Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023? La justificación de la investigación 

radicó principalmente en la importancia de la aplicación de la capacitación en la empresa 
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como herramienta de gestión y, por otra parte, que estrategias se deben utilizar para mejorar 

el nivel de desempeño de los trabajadores. Ambas variables de estudio son muy sensibles y 

de aplicabilidad en todo el sector empresarial porque se busca sacar provecho al máximo de 

la inversión en recursos humanos a fin de garantizar el alcance de los objetivos empresariales 

en tiempo, costo y bajo un clima laboral apropiado.  

Asimismo, como justificación metodológica, esta investigación buscará comprobar 

la validez del diseño metodológico que se ha propuesto. Como justificación teórica, la 

investigación tiene como propósito generar conocimiento nuevo desde las micro y pequeñas 

empresas, elementos que son en unidades la mayoría en el país. Finalmente, como 

justificación práctica, esta investigación tendrá aplicabilidad porque sus conclusiones 

partirán de procesos reales (Sánchez, 2018). 

Para dar solución a la problemática, se planteó como objetivo general, Describir las 

características de la capacitación para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores en 

las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023.  

Asimismo, como objetivos específicos: 

− Describir las características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones 

DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

 

− Describir las características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones 

DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

 

− Elaborar una propuesta de mejora de la capacitación para mejor el desempeño laboral 

en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Truijllo, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

II: Marco teórico 

 

2.1. Antecedentes 

 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Briones (2020) en su tesis: La capacitación por competencias como modelo de 

gestión del desempeño laboral en CNEL EP – Unidad De Negocio Guayaquil. Tuvo por 

objetivo general determinar si la capacitación por competencias como módulo de gestión del 

desempeño laboral en CNEL EP – Unidad De Negocio Guayaquil. Como aspecto 

metodológico, la investigación fue cuantitativa, exploratorio y descriptiva. La población la 

conformaron 1,002 trabajadores y la muestra 210 trabajadores. Como resultados, los 

encuestados (32.3%) indican que la empresa tiene un modelo de gestión por competencias; 

un plan de capacitación que es utilizado es conocido solo por el 18,5%; el 23.5% indica que 

tiene un sistema de evaluación de desempeño; sin embargo, el 81,4% indican que el 

desempeño mejorará si se realiza el plan de capacitación. Como conclusiones, la empresa 

caso de estudio carece de un plan de capacitación orientado a lograr competencias laborales; 

el requerimiento de capacitación se realiza sin planificación y sin recoger las necesidades 

del propio trabajador respecto a su desempeño, finalmente se comprobó la correlación entre 

ambas variables. 

Nolasco (2020) en su tesis: La evaluación del desempeño y su relación con la 

satisfacción laboral, área Subdirección Administrativa de la Empresa Pública 

Metropolitana de Aseo – EMASEO EP. Tuvo por objetivo general, identificar si existe 

relación entra la Evaluación del desempeño y la satisfacción laboral de los trabajadores del 

área de la Sub dirección administrativa de la Empresa Pública Metropolitana de Aseo. En el 

aspecto metodológico, la investigación sigue un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-

correlacional. La población está conformada por 81 trabajadores y la muestra 54 

trabajadores. Como resultados, se determinó que las evaluaciones a nivel general fueron 

excelentes; el cumplimiento de las competencias técnicas fue de 98,2%; el nivel de 

competencias institucionales fue de 97,7%; por otra parte, el nivel de satisfacción laboral fue 

ni de acuerdo ni en desacuerdo 72,4%. Como conclusiones, se determina que es necesario 

organizar un adecuado plan de evaluación de desempeño; enfatizar en el cumplimiento del 

plan de capacitación; socializar los procedimientos de evaluación de desempeño con el 

personal y finalmente, elaborar un plan de mejora del proceso de evaluación de desempeño. 
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Lucas (2019) en su tesis: Capacitación y desempeño laboral en industrias Ales C.A. 

de la ciudad de Manta en el año 2019. Tuvo como objetivo general identificar la percepción 

de los trabajadores sobre la capacitación y el desempeño de industrias Ales C.A. de la ciudad 

de Manta, Ecuador. Como aspecto metodológico, la investigación siguió el enfoque 

cuantitativo; diseño no experimental y transversal; nivel descriptivo-correlacional; la 

población fue conformada por 354 trabajadores; y la muestra 185 trabajadores. Como 

resultados, el 29,0% indica que hay mala organización en las actividades de capacitación; 

24,0% indica que no está conforme con el tipo de capacitaciones que se imparten; 31,0% 

indican que a veces la empresa se preocupa por la calidad de la capacitación; 37,0% 

considera que a veces los cursos de capacitación son buenos, pero no continuos. Los 

trabajadores consideran que se deben brindar de manera continua los cursos de inducción a 

trabajadores nuevos porque los compromete con los objetivos de la empresa. Como 

conclusiones, se determina que la percepción de los trabajadores respecto a la capacitación 

no es positiva, en consecuencia, el desempeño laboral tiene tendencia negativa, esto obliga 

a la empresa a tomar acciones correctivas; también se determinó que existe un problema de 

comunicación porque los trabajadores consideran que el plan de desarrollo de personas es 

ineficaz; consideran que existe favoritismo en la asignación de las capacitaciones, inclusive. 

 

2.1.2 Antecedentes nacionales 

Acevedo y Contreras (2021) en su tesis: Satisfacción y desempeño laboral de los 

docentes con carga administrativa de la Universidad Continental Sede Huancayo. Tuvo 

como objetivo general, determinar la relación entre la Satisfacción y desempeño laboral de 

los docentes con carga administrativa de la Universidad Continental Sede Huancayo. Como 

aspecto metodológico, la investigación siguió un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-

correlacional, diseño no experimental, transversal. La población y muestra la conformaron 

68 docentes. Como resultados, el 31,0% se encuentran satisfechos realizando su trabajo; el 

50,0% se siente satisfecho respecto a las condiciones de trabajo; el 41,0% no se siente 

satisfecho respecto al reconocimiento personal; el 46,0% no se sienten satisfechos respecto 

a los beneficios económicos; sin embargo, el nivel de proactividad es alto 99,0%; capacidad 

de servicio 97,0%. Como conclusiones, en la investigación se determinó que existe 

correlación entre las variables en estudio, lo que demuestra que los docentes al tener carga 

laboral, experimental satisfacción y mejor desempeño laboral. 
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Huamachuco (2020) en su tesis: Relación entre la capacitación y el desempeño 

laboral docente en una institución educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 

2020. Tuvo por objetivo general determinar cuál es la relación entre la capacitación y el 

desempeño laboral docente en una institución educativa de Arequipa 2020. Como aspecto 

metodológico, la investigación siguió un enfoque cuantitativo, diseño descriptivo-

correlacional. Se aplicó la técnica de encuesta a una población de 25 docentes. Como 

resultados, el 72,0% de los encuestados manifiestan que la capacitación es regular; el 

desarrollo profesional es regular (52,0%). Por otra parte, el desempeño laboral es regular 

(40,0%) y la actitud es regular (60,0%). Como conclusiones, la investigación concluye que 

el nivel de la capacitación y desempeño laboral son regulares y existe correlación. 

Rojas (2020) en su tesis: La capacitación como factor relevante en la gestión de 

calidad y plan de mejora en las micro y pequeñas empresas, del sector servicio, rubro 

restaurante – pollerías, sector Central Barrio 4 La Esperanza, 2019. Tuvo como objetivo 

general determinar las características de la capacitación como factor relevante en la gestión 

de calidad y plan de mejora en las micro y pequeñas empresas, en el sector servicio rubro 

restaurant –pollerías Sector Central Barrio 4 La Esperanza, 2019. Como aspecto 

metodológico, la investigación fue de nivel descriptivo–cuantitativo, diseño no 

experimental. Se aplicó una encuesta a una población de 10 mypes a través de un 

cuestionario de 26 preguntas. Como resultados, el 70% de la población encuestada 

pertenecen al género masculino; el 60,0% utiliza como técnica moderna al Marketing; el 

100,0% indican que las personas que trabajan con ellos no son familiares; el 100,0% conoce 

el termino de gestión de calidad, el 90,0% considera que la capacitación es una Inversión; el 

80,0% considera la charla como técnica para capacitar a su personal; el 50,0% considera que 

el beneficio obtenido por la capacitación es el incremento a las ventas; el 100,0% considera 

que la capacitación es un factor importante o relevante para la gestión de calidad. Como 

conclusiones, se determinó que las mypes tienen disposición a implementar técnicas que les 

permitirán crecer en el mundo laboral, parte de ello es la capacitación que recibe su personal 

para que su atención sea de calidad. 

 

2.1.3. Antecedentes locales o regionales 

Barrera y Flores (2022) en su tesis: Capacitación y desempeño laboral en la empresa 

Compartamos financiera, Tarapoto 2022. Tuvo por objetivo general determinar la relación 

entre la capacitación y el desempeño laboral en la empresa Compartamos Financiera, 



6 
 

Tarapoto, 2022. Como aspecto metodológico, fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, nivel descriptivo-correlacional. La población y muestra fue de 50 

trabajadores. Como resultados, se halla que se realizan actividades de capacitación con cierta 

frecuencia (44,0%); existen necesidades de capacitación (44,0%); 48,0% indican que con 

eficiencia se ejecutan las actividades de capacitación; también que el 60,0% del personal 

demuestra un buen nivel de desempeño; 56,0% existe responsabilidad, puntualidad y 

compromiso. Como conclusiones, la investigación determina que existe correlación entre las 

variables, es decir, en la medida que se realizan actividades de capacitación el desempeño 

del personal mejora. Asimismo, se determina que existe una correspondencia en la atencion 

a las necesidades de capacitación y el desempeño del personal. 

Chávez (2020) en su tesis: Capacitación y desempeño laboral de los colaboradores 

en Clínica Farmédica, Trujillo, 2019. Tuvo por objetivo general determinar de qué manera 

y en qué medida la capacitación se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores 

en Clínica Farmédica, Trujillo, 2019. Como aspecto metodológico, la investigación siguió 

un enfoque mixto y diseño descriptivo. La población la conformaron 49 colaboradores de la 

empresa en estudio. Como resultados, se determinó que se realizan actividades de 

capacitación, sin embargo, están no están bien enfocadas a la formación respecto al perfil de 

los puestos de trabajo, está más dirigida a resolver problemáticas o necesidades de momento 

de la empresa, situación que no maximiza el desempeño. Como conclusiones, existe 

correlación entre ambas variables, pero no maximiza el beneficio de la capacitación para 

alcanzar la visión de la empresa. 

Guerrero (2020) en su tesis: La capacitación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de servicios generales CARDEY, Sullana, 2020. Tuvo por objetivo general, 

determinar cómo influye la capacitación en el desempeño laboral de los trabajadores de 

Servicios general CARDEY, Sullana, 2020. Como aspecto metodológico, la investigación 

fue de tipo cuantitativa, de diseño no experimental, transversal, descriptivo-correlacional. 

La población y muestra fue conformada por 20 trabajadores. Como resultados, los 

trabajadores indican que el nivel de capacitación es alto (55,0%); las necesidades de 

capacitación son altas (40.0%); el nivel de implementación de un plan de capacitación es 

alto (45,0%); el nivel de desempeño es alto (55,0%); el 45,0% indica que el nivel de 

desempeño es eficaz. Como conclusiones, se determinó que la capacitación si influyen en el 

desempeño laboral de los trabajadores; también que además de contar con implementación 
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de un plan de capacitación, la investigación concluye que la supervisión contribuye al 

desempeño laboral. 

2.2. Bases teóricas 

 

2.2.1. Teorías de la Capacitación 

 

Definición. Bajo la necesidad de alcanzar altos niveles de productividad, ahorro en 

costos y procesos más ágiles, se llega a la conclusión que las empresas deben tener en sus 

filas personal capacitado y entrenado en lo que se quiere mejorar o implementar. En tal 

sentido, la definición de capacitación se acomoda como la herramienta de la administración 

encargada de suministrar conocimiento suficiente a los colaboradores en función de los 

objetivos que desea alcanzar la empresa (Agudelo, 2019).  

Para Chiavenato (2009), la capacitación se definía como la estrategia para que las 

personas aseguren su puesto de trabajo, es decir, conocimiento necesario para realizar su 

función de la mejor forma posible. En la actualidad, define el connotado autor, la 

capacitación es el medio para que las personas sean más competitivas y, en consecuencia, 

las organizaciones empresariales sean más eficientes y valiosas (Chiavenato, 2009, p.371). 

La capacitación representa para las empresas una ventaja, porque su aplicación en la 

empresa tiene relación directa con los resultados, haciendo que las organizaciones y los 

trabajadores adquieran más valor (Lucas, 2019). Este valor, es traducido en mejores niveles 

de desempeño y logro de objetivos. 

 

Importancia de la capacitación. La capacitación representa para las organizaciones 

empresariales una característica de gran relevancia y que distingue la calidad de dirección 

de quienes conducen una gerencia. La capacitación es la estrategia del hoy que influirá en 

los resultados a futuro, manteniendo preparado a un personal se estará garantizando su 

vigencia y capaz a entornos cada vez más competitivos (Lucas, 2019). 

Las empresas que capacitan a sus trabajadores se benefician de sus resultados, Es una 

práctica que genera motivación, compromiso e innovación y sobre todo un ambiente de 

confianza y competencia dentro de la organización empresarial.  

El estudio que realizaron Montoya y Boyero (2016) concluye que los empresarios 

deben ser más ambiciosos con la inversión en capacitación, pues constituye una estrategia 

del direccionamiento estratégico para el éxito organizacional. 
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Dimensiones e indicadores de la variable.  

En el propósito de analizar las características de la variable capacitación en la 

empresa caso de estudio, se planteado dos dimensiones: 

 

D1. Requerimientos de capacitación. Es el paso previo a realizar un proceso de 

capacitación, porque permite realizar la planificación de la capacitación y se inicia 

recogiendo las características que debe tener las actividades de capacitación en función a 

que propósito se desea llegar y el impacto a lograr (Labrador et al., 2019). 

  

Indicadores: 

  

− Diagnóstico. Este indicador mide las acciones internas de una organización 

empresarial para identificar y recoger las necesidades de capacitación del 

personal de una empresa. La acción es parte de la fase de planificación y la 

misma debe priorizar aquellos temas que tengan carácter formativo (Porret, 

2014). 

 

− Necesidades. Se busca medir el proceso de determinación de un (una) 

necesidad de capacitación, cuyo resultado será la mejora u obtención de 

habilidades y en consecuencia el alcance de los objetivos planteados (Porret, 

2014). 

 

− Temas: Se mide la definición de los temas que formen mejor al personal de 

la empresa para obtener competencias frente a otros recursos humanos 

(Chiavenato, 2009, p.371). 

 

− Competencias: Son aquellas habilidades que adquieren los trabajadores o 

recursos humanos de una organización empresarial tras seguir un proceso de 

capacitación (Cabrera y Tapia, 2019). 

 

D2. Procesos de capacitación. Seguidamente, los procesos de capacitación 

constituyen la secuencia lógica de cómo se realizará la actividad de capacitación y los futuros 

beneficios de su ejecución, buscando en todo momento seleccionar adecuadamente a 
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aquellos individuos que es necesario precisar el tipo de capacitación que deben llevar (Porret, 

2014). 

 

Indicadores: 

 

− Planificación. Este indicador mide las acciones que la empresa realiza para 

evaluar, seleccionar y elaborar el plan de capacitación y su respectivo 

presupuesto (Cabrera y Tapia, 2019). Asimismo, los plazos de ejecución, 

indicadores de control y resultados esperados. 

 

− Implementación. Este indicador mide la organización que realiza la empresa 

para ejecutar el plan de capacitación y definir al equipo responsable de su 

dirección (Porret, 2014). 

 

− Ejecución. El indicador mide las acciones para que el plan de capacitación 

logre los objetivos esperados. Integra los procesos de selección de 

instructores, metodologías y los espacios para la realización (Cabrera y Tapia, 

2019). 

 

− Evaluación: El indicador tiene como propósito identificar el impacto que ha 

logrado el plan de capacitación, sobre todo desde el punto de vista económico, 

costos vs beneficios, y si es necesario, luego de la retroalimentación, realizar 

capacitaciones complementarias (Porret, 2014). 

 

2.2.2. Teorías del Desempeño laboral 

 

Definición. Las actuales necesidades de las empresas, que se desprenden en su 

propósito de lograr éxito comercial, las invita a medir con frecuencia el nivel de eficiencia 

de su personal, porque está determinado que la gestión la hacen las personas. Las 

herramientas para conocer el nivel de desempeño usualmente son los indicadores. Para 

nuestra investigación, se definirá como el mecanismo que evalúa el desempeño de los 

colaboradores de una empresa en un tiempo determinado (Pashanasi et al., 2021) 
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El desempeño laboral, también se define como el rendimiento individual del 

trabajador respecto a la actividad laboral que realiza, con la finalidad de medir la eficiencia 

y la eficacia (Bohórquez et al., 2020). Para Asch (2015) el desempeño laboral es un indicador 

que mide la percepción tanto de proveedores como clientes internos respecto de un 

colaborador. Representa un mecanismo para determinar oportunidades de mejora orientadas 

a mejorar sus competencias. También despierta el interés que debe nacer de las empresas en 

direccionar el desempeño laboral a niveles competitivos por las exigencias del mercado 

mismo. 

Otra definición interesante de desempeño laboral es que representa un mecanismo 

sistemático de valor de las actividades que el trabajador ejecuta. En la medida que las cumple 

y logra los resultados esperados estará agregando valor a la organización (Chiavenato, 2009). 

 

Dimensiones e indicadores de la variable 

 Para la investigación, se ha propuesto tres dimensiones para conocer mejor las 

características de la variable desempeño laboral: 

 

D1. Calidad. Es el nivel esperado de desempeño que una organización empresarial 

espera de sus colaboradores. Es el nivel de involucramiento alcanzado para la comprensión 

de lo que se busca lograr (empresa) (Bohórquez et al., 2020). 

 

Indicadores: 

 

− Compromiso: El indicador mide el nivel de compromiso que sostiene el 

colaborador para lograr el desempeño laboral que la empresa tiene como 

expectativa (Pedraza, 2020). 

 

− Nivel de motivación: El indicador mide el nivel de motivación que se ha 

logrado despertar con acciones en el trabajador que reflejará en el nivel de 

desempeño laboral que forje (Pedraza, 2020). 

 

− Satisfacción laboral. El indicador mide el nivel de percepción de los 

trabajadores respecto a su entorno laboral, como resultados de las acciones 

para mejorar el nivel de desempeño (Pedraza, 2020). 
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D2. Eficiencia. Esta dimensión busca identificar los atributos de desempeño que se 

busca encontrar en el equipo de colaboradores que posee una organización empresarial 

(Pedraza, 2020). 

 

Indicadores: 

 

− Hacer las cosas bien: El indicador mide la disposición de los trabajadores 

por realizar prácticas de mejora continua y calidad orientados a su desempeño 

en su puesto de trabajo (Montoya y Boyero, 2016). 

 

− Optimización del uso de recursos. El indicador mide la cultura de ahorro y 

buen uso de los recursos disponibles para el cumplimiento de sus tareas o 

funciones de los trabajadores (Pashanasi et al., 2021). 

 

− Cumplimiento de metas. El indicador mide la recurrencia del nivel de 

cumplimiento en sus funciones de los colaboradores como aspecto orientado 

y correspondiente al logro de los objetivos de la empresa (Montoya y Boyero, 

2016). 

 

D3. Innovación. Esta dimensión se enfoca en analizar la capacidad innata del 

colaborador como afinidad básica para la práctica de la mejora continua (Pedraza, 2020), 

 

Indicadores: 

 

− Innovación en servicios.  El indicador mide la recurrencia en acciones de 

innovación en los servicios que realiza orientados a la satisfacción de los 

usuarios o clientes (Rio et al., 2022). 

 

− Innovación de productos.  El indicador mide las acciones orientadas a 

mejorar las características del producto como iniciativas de los colaboradores 

y que representar claras evidencias de mejor desempeño laboral (Río et al., 

2022). 
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Marco conceptual 

 

- Capacitación. Es una herramienta de la gestión de personas. Permite dotar de 

conocimientos específicos a la persona esperando a cambio un desempeño (Pedraza, 

2020), 

 

- Micro y pequeña empresa. Es una unidad económica que genera ingresos económicos 

y rentabilidad a sus propietarios. Existe normativa en el país respecto a su conformación, 

obligaciones e incentivos. (Durán, 2020). 

 

- Trabajo en equipo. Es el mecanismo donde suman esfuerzo los individuos motivados 

por un propósito común (Pedraza, 2020). 

 

- Mejora continua. Es el mecanismo simple de buscar la forma de hacer las cosas mejor, 

mediante el análisis de procesos y sentido crítico (Pedraza, 2020). 

 

2.3. Hipótesis 

 

En la presente investigación, no se planteó hipótesis por tratarse de una investigación 

descriptiva. El investigador Bernal (2016) sostiene que “en aquellas investigaciones que son 

de tipo descriptiva, se enumeran las propiedades de los fenómenos estudiados, por lo tanto, 

no es necesario establecer hipótesis, dado que se trata solo de mencionar las características 

de la situación problemática”  
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III: Metodología 

 

3.1  Nivel, tipo y diseño de la investigación 

El nivel fue descriptivo, porque se tuvo como propósito describir el comportamiento 

de las variables de investigación. Sánchez (2019), sostiene que “las investigaciones de nivel 

descriptivo detallan situaciones y eventos, es decir, como es y cómo se manifiesta 

determinado fenómeno y busca especificar propiedades importantes de personas, grupos, 

comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis”, (p.262). 

El tipo de investigación fue cuantitativo. Al respecto, Gallardo (2017) define que las 

investigaciones cuantitativas se caracterizan por el uso de valores numéricos y la estadística 

para analizar y comprender el comportamiento de las variables. 

El diseño de la investigación fue no experimental, transversal, descriptivo y de 

propuesta. En esta investigación se presenta una propuesta que tiene por finalidad proponer 

mejoras respecto a los hallazgos encontrados en el trabajo de campo. Sánchez (2019) afirma 

que el diseño es la estrategia que se aplicará para el desarrollo científico de la investigación. 

Asimismo, Bernal (2016) indica que la propuesta, es la respuesta al entendimiento y 

compromiso del investigador por realizar un aporte a la mejora del estudio. 

 

3.2  Población y muestra  

 

Población. Bernal (2016), define que “una población es el conjunto de todos los 

casos que integran un grupo de especificaciones (características) predeterminadas” (p.66). 

En esta investigación, la población está conformada por los trabajadores de la micro y 

pequeña empresa caso de estudio Inversiones DAENSA EIRL. De acuerdo a la información 

que nos proporcionó la gerencia a nuestra solicitud; son 12 trabajadores. 

 

Muestra. Gallardo (2017) afirma que la muestra para las investigaciones es un 

subconjunto representativo de la población total y se determina una vez definida dicha 

población. A su vez, la muestra tiene características similares a los componentes de la 

población. En la tesis que se presenta, la muestra se ha determinado a conveniencia de la 

investigación, por lo que se considera al 100,0% de la población, es decir a los 12 

trabajadores de la microempresa estudio de caso.



 

3.3 Variables. Definición y Operacionalización 

 

Variable 
Definición 

Operativa 
Dimensiones Indicadores Fuente Escala de medición Categoría 

Capacitación 

La variable 

capacitación se 

mide a través 

de un 

cuestionario de 

preguntas 

formuladas en 

función a las 

dimensiones: 

Requerimientos 

y Procesos y 

sus indicadores 

definidos. 

 

 

 

 

 

 

Requerimientos 

Diagnóstico 

Trabajadores 
Ordinal 

(Lickert) 

1.Nunca 

2.Pocas veces 

3. A veces 

4.Casi siempre 

5.Siempre 

Necesidades 

Temas 

 

Competencias 

 

 

 

 

 

 

Procesos 

 

Planificación 

 

Implementación 

 

Ejecución 

 

Evaluación 

 

 

 



 

 

Variable 
Definición 

Operativa 
Dimensiones Indicadores Fuente Escala de medición Categoría 

Desempeño 

Laboral 

La variable 

desempeño 

laboral se 

mide a través 

de un 

cuestionario 

de preguntas 

formuladas 

en función a 

las 

dimensiones: 

calidad, 

eficiencia e 

innovación. 

Calidad 

Compromiso 

Trabajadores 
Ordinal 

(Lickert) 

1.Nunca 

2.Pocas veces 

3. A veces 

4.Casi siempre 

5.Siempre 

Nivel de motivación 

Satisfacción laboral 

Eficiencia 

Hacer las cosas bien 

Optimización del uso 

de recursos 

Cumplimiento de 

metas 

Innovación 

Innovación de 

servicios 

Innovación de 

productos 

 

 



 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de información 

 

 Las técnicas e instrumentos, corresponden a la expresión operativo del diseño de la 

investigación que se planteó seguir (Gallardo, 2017). 

 Técnicas. Para la presente investigación se utilizó como técnica para recoger 

información a la encuesta. Bernal (2015) sostiene que es una técnica que realiza la 

formulación de interrogantes para recabar información del objeto de estudio o de los 

conceptos derivados de la problemática estudiada.  

 Instrumentos. Los instrumentos son las herramientas que se emplean para obtener la 

información, pueden ser cuestionarios, grabadoras, etc. (Gallardo, 2017). Para nuestra 

investigación, el instrumento de investigación fue el empleo de dos cuestionarios de 

preguntas en función a las variables, dimensiones e indicadores. Los cuestionarios fueron 

sometidos a la prueba de Alfa de Cronbach para confirmar su confiabilidad y también fueron 

validados en su elaboración por tres magister de la especialidad de administración. 

   

3.5  Método de análisis de datos 

 Para la presente investigación los datos serán recogidos aplicando los instrumentos 

mediante la técnica de encuesta a la muestra poblacional.  Luego se elaborará una base de 

datos para luego tabular y diseñar las figuras en Excel y posteriormente se realizará el 

análisis en Word. La similitud del informe será revisada mediante turnitin y será presentado 

en PDF. Pino (2018) orienta que el análisis de resultados consiste en ordenar previamente la 

información obtenida científicamente para luego explicar el comportamiento de las variables 

y sustentar con la contrastación con la teoría citada. 

 

3.6 Principios éticos  

En la presente investigación, se aplicaron los principios éticos contemplados en el 

Reglamento de Integridad Científica en la investigación versión 001 de la Universidad 

Católica Los Ángeles de Chimbote aprobados el 31 de marzo de 2023, (ULADECH, 2023): 

 

- Principio de libre participación y derecho a estar informado. La aplicación de este principio 

consistirá en respetar la voluntad de las personas para participar de la investigación, la cual se 

da mediante la firma del consentimiento informado. 



 

 

- Principio de protección a las personas. La aplicación de este principio se dará respetando la 

voluntad y discreción de las personas. Se le informará previamente que su participación es con 

fines netamente académicos. 

 

- Principio cuidado del medio ambiente y a la biodiversidad. La aplicación de este principio se 

dará teniendo cuidado del medio ambiente, como el reciclaje del papel utilizado y segregando 

adecuadamente las tintas de impresora que se utilicen. 

 

- Principio de beneficencia y no maleficencia. La aplicación de este principio se dará en el marco 

de la comunicación con los participantes a quienes se explicará los fines de la investigación en 

el sentido que les es favorable. 

 

- Principio de justicia, La aplicación de este principio se dará obrando con justicia, evitando 

cualquier situación de desfavorecimiento o mal uso de la información obtenida de los 

participantes.  

 

- Principio de integridad científica. Esta investigación se caracterizará por la aplicación de los 

principios éticos obteniendo adecuadamente la información para utilizarla en la investigación 

con veracidad y honestidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

IV: Resultados 

 

Objetivo específico 1: Describir las características de la capacitación en las mypes, caso 

Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

Tabla 1: Características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

Características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 

(Pregunta 1). Existe un diagnóstico situacional de las necesidades 

referente a capacitación  
n % 

Siempre 0 0.00 

Casi siempre 6 50.00 

Algunas veces 4 33.33 

Pocas veces 2 16.67 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

(Pregunta 2). Conoce el cuadro de necesidades prioritarias para 

capacitación del personal 
n % 

Siempre 0 0.00 

Casi siempre 1 8.33 

Algunas veces 7 58.33 

Pocas veces 4 33.33 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

(Pregunta 3). Están definidos los temas y contenidos a desarrollarse en 

los procesos de capacitación 
n % 

Siempre 0 0.00 

Casi siempre 2 16.67 

Algunas veces 10 83.33 

Pocas veces 0 0.00 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

(Pregunta 4). La capacitación del personal se orienta a mejorar su 

desempeño laboral y la calidad de servicio al cliente 
n % 

Siempre 2 16.67 

Casi siempre 6 50.00 

Algunas veces 4 33.33 

Casi nunca 0 0.00 

Nunca 0 0.00 

Total   100.00 

 

(Continúa) 



 

Figura 1. Características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023 – Dimensión Requerimientos. 

Características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023 – Dimensión Requerimientos. 

 

  

  Pregunta 1  Pregunta 2 Pregunta 3     Pregunta 4 

 

 

 

 

Nota: Resultado de: pregunta l (Diagnóstico); pregunta 2 (Necesidades); pregunta 3 (Temas) y 

pregunta 4 (Competencias), correspondiente a la dimensión Requerimientos de la variable 

Capacitación.  

 

Interpretación. En la figura 1 se determinó que se realiza con cierta frecuencia un diagnóstico de 

las necesidades de capacitación (50,0%); sin embargo, no se priorizan las necesidades (58,8%); los 

temas y contenidos no están bien definidos (83,3%) y mayormente la capacitación se orienta a 

mejorar la atención al cliente y desempeño (50,0%). 
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Leyenda: 
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Tabla 1: Características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

Características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 
 

(Pregunta 5). La empresa tiene elaborado un plan de capacitación n % 

Siempre 1 8.33 

Casi siempre 1 8.33 

Algunas veces 5 41.67 

Casi nunca 3 25.00 

Nunca 2 16.67 

Total 12 100.00 

(Pregunta 6). Los responsables de la capacitación prevén todo lo 

necesario para el proceso de capacitación 
n % 

Siempre 0 0.00 

Casi siempre 4 33.33 

Algunas veces 8 66.67 

Casi nunca 0 0.00 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

(Pregunta 7). La capacitación se realiza conforme a los lineamientos 

planificados 
n % 

Siempre 0 0.00 

Casi siempre 3 25.00 

Algunas veces 5 41.67 

Casi nunca 4 33.33 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

(Pregunta 8). Finalizado el proceso de capacitación se realiza la 

evaluación e impacto 
n % 

Siempre 0 0.00 

Casi siempre 5 41.67 

Algunas veces 7 58.33 

Casi nunca 0 0.00 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

 Nota: Resultados de aplicación de cuestionario a los trabajadores. 

 

 

 

 

 



 

Figura 2. Características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023 – Dimensión Procesos. 

Características de la capacitación en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023 – Dimensión Procesos. 

 

 

  Pregunta 5      Pregunta 6  Pregunta 7  Pregunta 8 

 

 

 

 

Nota: Resultado de: pregunta 5 (Planificación); pregunta 6 (Implementación); pregunta 7 (Ejecución) 

y pregunta 8 (Evaluación), correspondiente a la dimensión Procesos de la variable Capacitación. 

 

Interpretación. En la figura 2 se determinó que el plan de capacitación no está debidamente 

elaborado (41,07%); las actividades de capacitación no están debidamente organizadas, tampoco 

tienen asignado un responsable (66,7%); en pocas oportunidades, las capacitaciones se enmarcan en 

lo planificado (41.7%)  y luego de realizadas las actividades de capacitación, no se realiza una 

retroalimentación para evaluar el impacto en el desempeño diario de los capacitados (58,3%). 
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Capacitación - Dimensión Procesos

Leyenda: 

 Verde: Siempre Azul: Casi siempre  Gris: Algunas Veces Anaranjado: Pocas veces Rojo: Nunca 



 

Objetivo específico 2: Describir las características del desempeño laboral en las mypes, 

caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

Tabla 2: Características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023 

Características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad 

de Trujillo, 2023 

 

(Pregunta 9). Usted da, todo de si, para lograr las metas en el área de su 

trabajo 
n % 

Siempre 1 8.33 

Casi siempre 4 33.33 

Algunas veces 7 58.33 

Pocas veces 0 0.00 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

(Pregunta 10). Usted se encuentra motivado realizando sus labores 

diarias en la empresa 
n % 

Siempre 2 16.67 

Casi siempre 2 16.67 

Algunas veces 7 58.33 

Pocas veces 1 8.33 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

(Pregunta 11). Se siente satisfecho en la empresa donde labora n % 

Siempre 3 25.00 

Casi siempre 5 41.67 

Algunas veces 3 25.00 

Pocas veces 1 8.33 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

(Pregunta 12). Hace las cosas bien en las tareas que son de su 

competencia 
n % 

Siempre 2 16.67 

Casi siempre 6 50.00 

Algunas veces 4 33.33 

Casi nunca 0 0.00 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

 

 

 



 

Figura 3. Características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023 – Dimensión Calidad. 

Características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad 

de Trujillo, 2023 – Dimensión Calidad. 

 

 
 

 

 

Nota: Resultado de: pregunta 9 (Compromiso); pregunta 10 (Nivel de motivación); pregunta11 

(Satisfacción laboral) y pregunta 12 (Hacer las cosas bien), correspondiente a la dimensión Calidad 

de la variable Desempeño laboral. 

 

Interpretación. En la figura 3 se determinó que la mayoría del personal no se involucra totalmente 

por lograr un máximo desempeño (58,3%); asimismo, se recoge de los entrevistados que algunas 

veces (58,3%) se encuentran motivados; sin embargo, se sienten a gusto de pertenecer a la empresa 

donde trabajan (41,7%); indican además, que por eso, mantienen un propósito de hacer bien su 

trabajo en la mayoría de las veces (50,0%). 
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Desempeño laboral - Dimensión Calidad

Leyenda: 

 Verde: Siempre Azul: Casi siempre  Gris: Algunas Veces Anaranjado: Pocas veces Rojo: Nunca 



 

Tabla 2: Características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023 

Características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad 

de Trujillo, 2023 

 

 

Hace uso óptimo de los recursos cuando efectúa sus labores n % 

Siempre 2 16.67 

Casi siempre 7 58.33 

Algunas veces 3 25.00 

Casi nunca 0 0.00 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

Cumple las metas encomendadas en su área de trabajo n % 

Siempre 2 16.67 

Casi siempre 1 8.33 

Algunas veces 9 75.00 

Casi nunca 0 0.00 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

Innova en metodologías para mejorar su desempeño n % 

Siempre 2 16.67 

Casi siempre 2 16.67 

Algunas veces 5 41.67 

Casi nunca 3 25.00 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

Innova en los procesos que está involucrado n % 

Siempre 2 16.67 

Casi siempre 2 16.67 

Algunas veces 7 58.33 

Casi nunca 1 8.33 

Nunca 0 0.00 

Total 12 100.00 

 

 

 

 

} 

 



 

Figura 4. Características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023 – Dimensión Eficiencia e innovación. 

Características del desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad 

de Trujillo, 2023 – Dimensión Eficiencia e innovación. 

 

 
 

 

 

 

Nota: Resultado de: pregunta 13 (Optimización del uso de recursos); pregunta 14 (Cumplimiento de 

metas); pregunta15 (Innovación de servicios) y pregunta 16 (Innovación de producto), 

correspondiente a la dimensión Eficiencia-innovación de la variable Desempeño laboral. 

 

 

Interpretación. En la figura 4 se halló que en su mayoría los trabajadores (58,3%) busca hacer uso 

óptimo de los recursos disponibles para realizar su trabajo; sin embargo se determinó que el 75,0% 

algunas veces logran las metas establecidas; esto se relaciona con la poca disposición para innovar  

(41,7%)  y buscar nuevas formas de realizar su trabajo o innovar en los procesos (58,3%).
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Desempeño laboral - Dimensión Eficiencia - Innovación

Leyenda: 

 Verde: Siempre Azul: Casi siempre  Gris: Algunas Veces Anaranjado: Pocas veces Rojo: Nunca 



 

Objetivo específico 3: Elaborar una propuesta de mejora de la capacitación para mejor el desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones 

DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

Tabla 3: Propuestas de mejora de la capacitación para mejor el desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

Propuestas de mejora de la capacitación para mejor el desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 

2023. 

Indicadores Problemas 

encontrados 

Causas del 

problema 

Consecuencia del 

problema 

Acciones de mejora Responsable Presupuesto 

Necesidades 
- No están 

definidos los 

temas a capacitar. 

- Gerencia 

desconoce 

beneficios de la 

capacitación. 

- No existe 

presupuesto. 

- Bajo 

desempeño del 

personal 

- Frecuencia de 

errores 

funcionales. 

- Elaborar cuadro de 

necesidades de 

capacitación 

- Establecer prioridades. 

- Publicar para el 

personal. 

- Gerencia  

- Administración 
S/.2,000.00 

Implementación 

- El proceso de 

capacitación no 

está 

implementado. 

No existe 

personal 

capacitado de 

recursos 

humanos. 

No se tiene plan 

de priorización. 

- Las actividades 

no tienen el 

impacto 

esperado. 

- Baja calidad 

del curso.  

- Asignar responsable de 

capacitación. 

- Organizar actividades de 

capacitación. 

- Establecer cuadro de 

necesidades.  

- Gerencia  

- Administración 
S/.2,000.00 



 

Indicadores Problemas 

encontrados 

Causas del 

problema 

Consecuencia del 

problema 

Acciones de mejora Responsable Presupuesto 

Cumplimiento 

de metas 

- Usualmente no se 

logran las metas. 

- Personal 

desmotivado. 

- Personal no 

capacitado. 

- Impacto 

desfavorable en 

resultados de la 

empresa. 

- Rotación de 

personal. 

- Sobrecostos de 

operación. 

 

- Taller de inducción al 

personal. 

- Establecer perfil según 

funciones. 

- Elaborar plan de 

carrera 

- Ejecutar plan de 

capacitación 

- Gerencia  

- Administración 

- Personal 

S/.2,000.00 

Innovación de 

procesos 

- No se involucra 

en mejoras. 

- No se estableció 

filosofía de la 

mejora 

continua. 

 

- Se carece de 

misión y visión. 

 

- Procesos 

débiles. 

- Sobre costos de 

operación. 

- Impacto con 

bajas ventas. 

- Capacitación en 

mejora continua. 

- Trabajo en procesos 

críticos. 

- Asignación de 

responsables. 

 

- Gerencia  

- Administración 

- Personal 

S/.3,000.00 



 

V. Discusión 

 

En relación con el primer objetivo específico: Describir las características de la capacitación 

en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. Seguidamente, se 

muestra el análisis comparativo entre los resultados de la investigación, antecedentes de 

investigaciones precedentes y marco teórico citado en función a las dimensiones de la 

variable: 

 

Existe un diagnóstico situacional de las necesidades referente a capacitación, se obtuvo como 

respuesta que el 50,0% de personal encuestado manifiesta que con cierta frecuencia se ha 

identificado que es necesaria la capacitación debido a los problemas de bajo desempeño. 

Este resultado contrasta con la investigación de Rojas (2020), que afirma que un plan de 

capacitación contribuye a mejorar los resultados de la empresa a través de ahorros, mejores 

desempeños y cumplimiento de los objetivos empresariales. En el aspecto teórico, se afirma 

los que sostiene Porret (2014) que es necesarios determinar las prioridades de capacitación 

de la empresa. 

 

Conoce el cuadro de necesidades prioritarias para capacitación del personal, al respecto, los 

encuestados indicaron que con poca frecuencia se ha difundido (58,3%), esta situación es 

debido a que no se ha presupuestado dichas actividades y por eso no difunden. Estos 

resultados contrastan con las conclusiones de la investigación de Briones (2020) en el sentido 

que la capacitación es una herramienta compartida por toda la organización que busca nuevas 

oportunidades y proyecciones en la carrera laboral de los trabajadores. En el aspecto teórico, 

se afirma lo sostenido por Chiavenato (2009) en el sentido que la capacitación debe estar 

alineada a los objetivos de la empresa y los beneficios se cosecharán en el futuro con la 

sostenibilidad. 

 

Están definidos los temas y contenidos a desarrollarse en los procesos de capacitación; el 

83,3% de los participantes de la investigación da como respuesta que con poca frecuencia se 

ha trabajado un plan de capacitación. Estos resultados contrastan con las conclusiones de la 

investigación de Lucas (2019), ya que la capacitación alcanza a todos los trabajadores desde 

los talleres de inducción cuando se incorporan a la empresa.  

 



 

La capacitación del personal se orienta a mejorar su desempeño laboral y la calidad de 

servicio al cliente; al respecto, los encuestados 50,0% consideran que la capacitación tiene 

un buen fin y favorece el mejor desempeño de los trabajadores. Estos resultados guardan 

similitud con las conclusiones de la investigación de Rojas (2020), que afirma que la 

capacitación es vista como una inversión y que tiene como objetivos mejorar la performance 

de los trabajadores. En el aspecto teórico, se confirma lo afirmado por (Cabrera y Tapia, 

2019) que la capacitación debe orientarse a desarrollar habilidades y potenciar las 

capacidades del personal de la empresa para alcanzar mejores niveles de competencia. 

 

La empresa tiene elaborado un plan de capacitación; el 41,7% considera que se carece de un 

plan, esto porque no se conoce y tampoco se aplica. Estos resultados guardan similitud con 

las conclusiones de la investigación de Chávez (2020) en el sentido que el plan de 

capacitación no está alineado a los perfiles de los trabajadores, lo que limita los resultados 

esperados. En el aspecto teórico, (Cabrera y Tapia, 2019), sostienen que el poseer un plan 

de capacitación es característica de empresas que desean desarrollarse y ser competitivas. 

En ese sentido, la planificación, su presupuesto y evaluación de costes y resultados es 

primordial. 

 

Los responsables de la capacitación prevén todo lo necesario para el proceso de capacitación; 

el 66.7% de los encuestados manifiestan que las actividades que llegan a realizarse se 

caracterizan por la falta de organización y también que el tema desarrollado no ayuda 

respecto a lo que necesita el personal. Estos resultados guardan similitud con las 

conclusiones de la investigación de Huamachuco (2020), en el sentido de que, si el plan de 

capacitación no se ejecuta con compromiso, los resultados serán regulares y no cubrirán la 

expectativa que se tiene respecto a las metas establecidas. En el aspecto teórico, Pedraza 

(2020), sostiene que los lineamentos son esenciales para y en el proceso de capacitación para 

asegurar su éxito. 

 

La capacitación se realiza conforme a los lineamientos planificados, al respecto, el 41.7% 

considera que no se realiza según lo planificado, debido a que el impacto esperado no es 

notorio y el personal no se logra motivar en su desempeño. Estos resultados contrastan con 

las conclusiones de la investigación de Guerrero (2020) que sostiene que el plan de 

capacitación debe ser supervisado para garantizar su resultado y sus expectativas. 



 

Finalizado el proceso de capacitación se realiza la evaluación e impacto; el 58,3% de los 

encuestados indican que las actividades de capacitación no son bien organizadas y no se 

realiza retroalimentación luego de su desarrollo. Estos resultados contrastan con las 

conclusiones de la investigación Barrera y Flores (2022) que sugiere que los procesos de 

capacitación deben estar bien organizados en todas sus fases, garantizando los propósitos y 

beneficios de las empresas que invierten en capacitación. 

 

En relación con el segundo objetivo específico: Describir las características del desempeño 

laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023. 

Seguidamente, se muestra el análisis comparativo entre los resultados de la investigación, 

antecedentes de investigaciones precedentes y marco teórico citado en función a las 

dimensiones de la variable: 

 

Usted da, todo de si, para lograr las metas en el área de su trabajo; los resultados muestran 

que el 58,3% no se siente comprometido con mejorar su desempeño y lograr las metas de la 

empresa. Estos resultados contrastan con las conclusiones de Nolasco (2020) que afirma que 

el capital humano se espera se encuentre motivado a brindar su mejor desempeño para lo 

cual la gerencia debe contribuir a que se genere un espacio apropiado. En el aspecto teórico,  

 

Usted se encuentra motivado realizando sus labores diarias en la empresa; al respecto la 

investigación recoge como hallazgo que solo el 58,3% algunas veces se encuentra motivado 

para realizar sus labores, lo cual no contribuye al desempeño esperado. Estos resultados 

guardan similitud con las conclusiones de la investigación de Acevedo y Contreras (2021), 

que recoge problemáticas símiles porque la gerencia no otorgó atención a las necesidades de 

su personal.  

 

Usted se siente satisfecho en la empresa donde labora; los resultados muestran que el 41,7% 

si llega a experimentar satisfacción por pertenecer a la empresa Inversiones DAENSA, sin 

embargo, permite identificar que existen aspectos que no logran motivarlo en el centro 

laboral. Estos resultados contrastan con los obtenidos por Barrera y Flores (2022) que 

identifican que los trabajadores son asistidos para que laboren en un ambiente apropiado, 

que propicie innovación y valor agregado. 

 



 

Hace las cosas bien en las tareas que son de su competencia; la investigación determina que 

el 50,0% de los trabajadores considera que realiza bien su trabajo, pese a las condiciones de 

no estar capacitado. Estos resultados contrastan con las conclusiones de la investigación de 

Chávez (2020) que halló que los procesos que intentan mejorar el desempeño si es que no 

están debidamente enfocados, están destinados a no ser efectivos.  

 

Hace uso óptimo de los recursos cuando efectúa sus labores, se obtuvo como respuesta que; 

al respecto, los trabajadores encuestados (58.3%) indican que con cierta frecuencia ellos 

logran hacer buen uso de los recursos que la empresa pone a su disposición para realizar su 

trabajo. Estos resultados guardan similitud con las conclusiones de la investigación de 

Huamachuco (2020), que sostiene que cuanta mejor iniciativa, actitud e innovación se creará 

una nueva cultura de alto desempeño en la organización empresarial. 

 

Cumple las metas encomendadas en su área de trabajo; los trabajadores, en su mayoría 

(75,0%), reconocen que no existe efectividad en su desempeño porque necesitan 

capacitación de acuerdo a sus funciones. Estos resultados guardan similitud con las 

conclusiones de la investigación Acevedo y Contreras (2021), que identifica bajos niveles 

de satisfacción y desempeño laboral en los trabajadores debido a la falta dirección de la 

gerencia hacia sus trabajadores y ausencia de motivación. 

 

Innova en metodologías para mejorar su desempeño; los trabajadores (41,7%) indican que 

con poca frecuencia logran mejorar su desempeño, lo cual es limitado porque desconocen 

varios aspectos, tampoco innovan. Estos resultados guardan similitud con las conclusiones 

de la investigación de Lucas (2019) que identifico en su investigación que los trabajadores 

no encuentran el objeto o fin de las actividades que realizan la empresa, cuando esta, busca 

mejorar el desempeño, con son las actividades de capacitación. 

 

Innova en los procesos que está involucrado, los encuestados (58,3%) indican que con poca 

frecuencia se logra identificar alguna oportunidad de mejora. Estos resultados guardan 

similitud con las conclusiones de la investigación de Lucas (2019) en la cual, la gerencia no 

propició un ambiente organizacional que facilite a sus trabajadores generar espacios de 

innovación y creatividad. 

 



 

En relación al tercer objetivo específico: Elaborar una propuesta de mejora de la capacitación 

para mejor el desempeño laboral en las mypes, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023; tras el análisis de los resultados líneas arriba, se han identificado problemas 

críticos, los mismos que constituyen oportunidades de mejora cuyo análisis se plasma en la 

tabla 3. Al respecto, Pashanasi et al., (2021) sostiene que las empresas deben encontrar en la 

capacitación una estrategia para conectar a sus trabajadores con los objetivos de la empresa, 

el compromiso y visión para generar mejores niveles de desempeño. 

 

 

PLAN DE MEJORA DE LA MICROEMPRESA INVERSIONES DAENSA EIRL 

TRUJILLO, 2023 

 

1. Datos generales  

Razón social  : INVERSIONES DAENSA EIRL  

RUC            : 20600259203 

Fundada  : 28 de marzo de 2015 

Actividad comercial : CIIU: 51225 

Gerente general :  Luis Alberto Rodríguez Sánchez 

Dirección  : Av. José María Eguren Sur Nro.237 

Urbanización  : Palermo 

Ciudad   : Trujillo 

   

 

2.  Misión 

 Ofrecer a nuestros clientes una gama de mercadería de primera calidad para satisfacer 

sus necesidades en productos importados con un alto nivel de servicio que facilite su estándar 

de vida. 

 

3. Visión 

 Ser la empresa referente en la ciudad de Trujillo por la calidad de los productos que 

comercializa y un nivel de servicio que supere las expectativas de sus clientes. 

 

 



 

4. Objetivos  

1.-Desarrollar un nicho de mercado de clientes atraídos por productos importados de 

primera calidad. 

2.-Ofrecer un alto nivel de servicio que supere las expectativas de sus clientes, como 

argumento para nuevas compras. 

 

5. Organigrama 

 

INVERSIONES DAENSA EIRL. 

 

 

6. Problemas 

 

Indicadores 

 

Problemas 

encontrados 

 

Causas del problema 

Necesidades 
- No están definidos los 

temas a capacitar. 

- Gerencia desconoce 

beneficios de la 

capacitación. 

- No existe presupuesto. 

Implementación 

- El proceso de 

capacitación no está 

implementado. 

- No existe personal 

capacitado de recursos 

humanos. 

- No se tiene plan de 

Gerencia 
general

Importaciones
Ventas y 

marketing
Logistica y 
almacén

Administración 
de tienda

Recursos 
humanos



 

 

Indicadores 

 

Problemas 

encontrados 

 

Causas del problema 

priorización. 

Cumplimiento de 

metas 

- Usualmente no se 

logran las metas. 

- Personal desmotivado. 

- Personal no capacitado. 

- Innovación de 

procesos 

- No se involucra en 

mejoras. 

- No se estableció filosofía 

de la mejora continua. 

 

- Se carece de misión y 

visión. 

 

 

7. Establecer soluciones 

 

Indicadores 

 

Problemas 

encontrados 

 

Acciones de mejora 

- Necesidades 
- No están definidos los 

temas a capacitar. 

- Elaborar cuadro de necesidades 

de capacitación 

- Establecer prioridades. 

- Publicar para el personal. 

- Implementación 

- El proceso de 

capacitación no está 

implementado. 

- Asignar responsable de 

capacitación. 

- Organizar actividades de 

capacitación. 

- Establecer cuadro de 



 

 

Indicadores 

 

Problemas 

encontrados 

 

Acciones de mejora 

necesidades.  

- Cumplimiento 

de metas 

- Usualmente no se 

logran las metas. 

- Taller de inducción al personal. 

- Establecer perfil según 

funciones. 

- Elaborar plan de carrera 

- Ejecutar plan de capacitación 

- Innovación de 

procesos 

- No se involucra en 

mejoras. 

- Capacitación en mejora 

continua. 

- Trabajo en procesos críticos. 

- Asignación de responsables. 

 

 

8. Recursos para la implementación de las estrategias 

Estrategias Recursos 

humanos 

Recursos 

económicos 

Recursos 

tecnológicos 

Tiempo 

- Elaborar cuadro de 

necesidades de 

capacitación. 

 

- Establecer 

prioridades. 

 

 

 

- Publicar para el 

personal. 

Gerencia/ 

Administrador/ 

Personal. 

 

Gerencia/ 

Administrador/ 

Personal. 

 

Gerencia/ 

Administrador/ 

Personal. 

S/.2,000.00 

 

- Internet 

- Proyector 

- Instructor 

- Equipo de 

computo 

 

Anual 

 

 

 

Trimestral 

 

 

 

 

Mensual 



 

Estrategias Recursos 

humanos 

Recursos 

económicos 

Recursos 

tecnológicos 

Tiempo 

- Asignar responsable 

de capacitación. 

 

- Organizar 

actividades de 

capacitación. 

 

- Establecer cuadro de 

necesidades.  

 

 

 

Gerencia/ 

Administrador/ 

Personal. S/.2,000.00 

 

 

- Internet 

- Proyector 

- Instructor 

- Equipo de 

computo 

 

Semestral 

 

 

Semestral 

 

 

 

Anual 

 

 

- Taller de inducción 

al personal. 

 

- Establecer perfil 

según funciones. 

 

- Elaborar plan de 

carrera. 

 

- Ejecutar plan de 

capacitación 

Gerencia/ 

Administrador 

 

Administrador 

 

 

Administrador/ 

Personal 

 

Administrador/ 

personal 

 

S/.2,000.00 

 

- Internet 

- Proyector 

- Instructor 

- Equipo de 

computo 

 

Permanente 

 

Trimestral 

 

 

Anual 

 

 

Permanente 

 

 

 

- Capacitación en 

mejora continua. 

 

- Trabajo en procesos 

críticos. 

 

- Asignación de 

responsables. 

 

Administrador/ 

Personal. 

 

Administrador 

 

 

Administrador 

S/.3,000.00 

 

- Internet 

- Proyector 

- Instructor 

- Equipo de 

computo 

 

Trimestral 

 

 

Permanente 

 

Semestral 

 

 

  



 

9. Cronograma de actividades 

  

Estrategias 

 

Inicio 

 

 

Término 

Setiembre 

2023 

Octubre 

2023 

Noviembre 

2023 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 - Elaborar cuadro de 

necesidades de 

capacitación 

- Establecer 

prioridades. 

- Publicar para el 

personal. 

01/09/2023 30/11/2023 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

2 - Asignar 

responsable de 

capacitación. 

- Organizar 

actividades de 

capacitación. 

- Establecer cuadro 

de necesidades.  

01/09/2023 30/11/2023 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

X 

3 - Taller de inducción 

al personal. 

- Establecer perfil 

según funciones. 

- Elaborar plan de 

carrera 

- Ejecutar plan de 

capacitación 

01/09/2023 30/11/2023 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

4 - Capacitación en 

mejora continua. 

- Trabajo en procesos 

críticos. 

- Asignación de 

responsables. 

 

01/09/2023 30/11/2023 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 
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10. Presupuesto del plan de mejora 

Estrategia Meta Respons

able 

Setiembre Octubre Noviembre Ppto. 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 S/. 

- Elaborar 

cuadro de 

necesidades de 

capacitación 

- Establecer 

prioridades. 

- Publicar para 

el personal. 

 

 

 

100,0% 

 

 

 

Gerencia

/ 

Adminis

trador/ 

Personal

. 

 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

S/.2000,00 

- Asignar 

responsable de 

capacitación. 

- Organizar 

actividades de 

capacitación. 

- Establecer 

cuadro de 

necesidades.  

 

 

100,0% 

 

 

Gerencia

/ 

Adminis

trador/ 

Personal

. 

 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

S/.2000.00 

- Taller de 

inducción al 

personal. 

- Establecer 

perfil según 

funciones. 

- Elaborar plan 

de carrera 

- Ejecutar plan 

de 

capacitación 

 

 

100,0% 

 

 

Gerencia

/ 

Adminis

trador/ 

Personal

. 

 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

S/.2000.00 

- Capacitación 

en mejora 

continua. 

- Trabajo en 

procesos 

críticos. 

- Asignación de 

responsables. 
-  

 

100,0% 

 

Gerencia

/ 

Adminis

trador/ 

Personal

. 

 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

X 

 

 

 

S/.3,000.00 
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VI. Conclusiones 

 

6.1  Respecto al objetivo específico 1 

  De acuerdo al primer objetivo específico relacionado a las características de la 

capacitación se concluye en la investigación que la empresa caso de estudio no ha logrado 

implementar adecuadamente un plan de capacitación debido a que carece de presupuesto, 

pese a que se reconoce que es beneficioso tanto para los trabajadores como para la empresa. 

Incluso las actividades que logran llevarse a cabo, no mantienen los niveles de calidad 

exigidos y no están enfocados a las necesidades que reclaman los trabajadores porque no 

son especializados o enfocados a procesos específicos. 

 

6.2  Respecto al objetivo específico 2 

De acuerdo al segundo objetivo específico relacionado al desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Inversiones DAENSA EIRL, se concluye que el desempeño no 

es el esperado por la empresa y tampoco el que desean dar los trabajadores, quienes reclaman 

que desconocen mejores técnicas para desarrollar sus funciones, también de metodologías 

que facilitan hacer mejores procesos y lograr ahorros. Los trabajadores reconocen que no 

hacen uso apropiado de los recursos porque es una consecuencia de la falta de capacitación. 

 

6.3  Respecto al objetivo específico 3 

 De acuerdo al tercer objetivo específico relacionado a la elaboración de una 

propuesta de mejora para mejorar el desempeño de la microempresa DAENSA EIRL se 

presentó una propuesta en función a los hallazgos de problemas críticos por lo que se sugiere 

su implementación. 

 

6.4  Respecto al objetivo general 

Como conclusión general, la carencia de la implementación de un plan de 

capacitación repercute en el desempeño de los trabajadores que, como consecuencia, afecta 

la eficiencia de los procesos y la oportunidad de implementar mejoras. 
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VII. Recomendaciones 

 

Esta investigación, orientada a contribuir con el sector empresarial y mejorar la 

gestión de la empresa estudio de caso, propone lo siguiente: 

 

- Recoger las necesidades de capacitación en función a un análisis de requerimiento de 

las áreas de la empresa relacionado a los objetivos prioritarios que deben cumplir. 

 

- Realizar el presupuesto respectivo del plan de capacitación y ejecutarlo por etapas. 

 

- Seleccionar al personal para la capacitación, en función al proceso que realiza. 

 

- Ejecutar talleres de inducción al personal. 

 

- Difundir la misión, visión de la empresa. 

 

- Involucrar al personal según nuevas responsabilidades.  
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Anexos 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 

Problema general 

¿Cómo es la capacitación para mejorar 

el desempeño laboral de los 

colaboradores en las mypes, caso 

Inversiones DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023? 

 

Problemas específicos 

 

− ¿Cuáles son las características 

de la capacitación en las 

mypes, caso Inversiones 

DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023? 

 

− ¿Cuáles son las características 

del desempeño laboral en las 

mypes, caso Inversiones 

DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023? 

 

− ¿Cuál es la propuesta de 

mejora de la capacitación para 

mejor el desempeño laboral en 

las mypes, caso Inversiones 

DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023? 

Objetivo general: 

Describir las características de la 

capacitación para mejorar el 

desempeño laboral de los 

colaboradores en las mypes, caso 

Inversiones DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 

 

Objetivos específicos: 

 

− Describir las características 

de la capacitación en las 

mypes, caso Inversiones 

DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 

 

− Describir las características 

del desempeño laboral en las 

mypes, caso Inversiones 

DAENSA de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 

 

− Elaborar una propuesta de 

mejora de la capacitación 

para mejorar el desempeño 

laboral en las mypes, caso 

Inversiones DAENSA de la 

ciudad de Trujillo, 2023. 

 

No se formuló 

hipótesis por tratarse 

de una investigación 

descriptiva. Gallardo 

(2017) sostiene que 

las investigaciones 

que tienen como 

propósito describir 

las variables no 

tienen necesidad de 

plantear hipótesis. 

 

Variable 1. Capacitación 

 

Dimensiones: 

D1. Requerimientos  

- Diagnóstico 

- Necesidades 

- Temas 

 

D2. Procesos 

- Planificación 

- Implementación 

- Ejecución 

 

Variable 2. Desempeño laboral 

 

Dimensiones: 

D1. Calidad  

- Compromiso 

- Motivación 

- Satisfacción laboral 

 

D2. Eficiencia  

- Mejora continua 

- Optimización 

 

D3. Innovación  

 

Tipo de investigación: 

Cuantitativa. 

 

Nivel de investigación 

Descriptiva. 

 

Diseño de investigación: 

No experimental, 

transversal, descriptivo y 

de propuesta 

 

Población: 

Según informó la 

administración de la mype 

caso de estudio, son 12 

trabajadores. 

 

Muestra: 

A conveniencia de la 

investigación se tomó al 

100,0% de la población. 

 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario de 16 

preguntas.  



46 
 

Anexo 2. Instrumento de recolección de información 

 

 

¡Buen día!, me encuentro realizando una investigación con la finalidad de recoger información del tema: La 

capacitación para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores en las mypes, caso inversiones DAENSA 

de la ciudad de Trujillo, 2023, por ello acudo a Ud. con el fin de que responda a unas preguntas sencillas 

marcando un aspa (X) en la respuesta que Ud. considere más conveniente. Su participación en la investigación 

es voluntaria y anónima. Usted puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningún 

perjuicio. Si tuviera los resultados, los que se publicarán en el repositorio de la universidad. Se le agradece 

anticipadamente alguna inquietud y/o duda sobre la investigación, puede formularla cuando crea conveniente. 

Al concluir la investigación, usted será informado de la información que usted proporcione. 

Variable: Capacitación 

Nro. Pregunta Nunca Casi 

nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

1 

¿Existe un diagnóstico 

situacional de la 

problemática referente a 

la capacitación? 

     

2 

¿Existe un cuadro de 

necesidades prioritarias 

para la capacitación del 

personal? 

     

3 

¿Se tiene definido los 

temas y contenidos a 

desarrollarse en los 

procesos de 

capacitación? 

     

4 

¿La capacitación del 

personal se orienta a 

mejorar su desempeño 

laboral y la calidad de 

servicio al cliente? 

     

5 

¿Se ha elaborado un plan 

de capacitación de la 

empresa? 

     

6 

¿Los responsables de la 

capacitación prevén todo 

lo necesario para el 

proceso de capacitación? 

     

7 

¿La capacitación se 

realiza conforme a los 

lineamientos estipulados 

en los planes? 

     

8 

¿En el proceso de 

capacitación se cumple 

la evaluación inicial, 

procesal y final? 
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Variable: Desempeño laboral 

Nro. Pregunta Nunca Casi 

nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

9 

¿Usted da todo de si para 

lograr las metas en el 

área de su trabajo? 

     

10 

¿Usted se encuentra 

motivado haciendo sus 

labores diarias en la 

empresa? 

     

11 

¿Usted se siente 

satisfecho en la empresa 

donde labora? 

     

12 

¿Hace las cosas bien en 

las tareas que son de su 

competencia? 

     

13 

¿Hace uso óptimo de los 

recursos cuando efectúa 

sus labores del día a día? 

     

14 

¿Cumple las metas 

encomendadas en su 

área de trabajo? 

     

15 

¿Se innova 

permanentemente los 

servicios que se ofrece? 

     

16 

¿Se innova de manera 

frecuente los productos 

que se ofrece? 
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Anexo 3. Validez del instrumento 
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Experto 1 
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Experto 2 



53 
 

 

 



54 
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Experto 3 
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

1 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 46

2 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 64

3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 2 3 3 4 3 2 3 46

4 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 46

5 2 2 3 4 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 2 2 45

6 3 3 3 4 1 3 3 4 4 5 3 4 3 3 3 3 52

7 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 50

8 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 54

9 4 3 3 4 1 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 53

10 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 5 4 3 3 4 3 55

11 4 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 72

12 4 3 4 5 5 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 65

Varianzas 0.6 0.4 0.1 0.5 1.2 0.22 0.6 0.2 0.4 0.7 0.8 0.5 0.4 0.6 1 0.7 8.972

K = Número de ítems 1 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

vi = Varianza independiente 2 2 4 0 0 3 0 4 0 0 1 1 0 0 0 3 1

vt = Varianza total 3 4 7 10 4 5 8 5 7 7 7 3 4 3 9 5 7

4 6 1 2 6 1 4 3 5 4 2 5 6 7 1 2 2

Calculando: 5 0 0 0 2 1 0 0 0 1 2 3 2 2 2 2 2

Fórmula:

CONCLUSIÓN

El coeficiente de crombach que resultó de la prueba

piloto arroja un coeficiente de 0.951, que indica que

el instrumento utilizado es confiable.

Total

K 12

PRUEBA PILOTO DE INSTRUMENTO Y VALIDACIÓN CON ALFA DE CRONBACH

α 0.9511

Sección 2 0.872

Ʃvi 8.97222

Vt 70

Sección 1 1.09091

BASE DE DATOS

Sujetos
Preguntas
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Anexo 5. Formato de consentimiento informado 
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Anexo 6. Documento de aprobación para realizar investigación 
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Anexo 7. Evidencias de ejecución (declaración jurada, base de datos) 

 

Trabajo de campo 
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65 
 

 

 

 

 

 

 



66 
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68 
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Declaración jurada 
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Base de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Base de datos de recolección de información

Variable: Capacitación Población Finita: 12 trabajadores

1 2 3 4 5

PREGUNTAS RESPUESTAS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Existe un diagnóstico situacional de las necesidades referente a

capacitación (1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre 3 4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 4 0 2 4 6 0 12
Conoce el cuadro de necesidades prioritarias para capacitación del

personal (1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 4 3 0 4 7 1 0 12
Están definidos los temas y contenidos a desarrollarse en los procesos de

capacitación (1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 0 0 10 2 0 12
La capacitación del personal se orienta a mejorar su desempeño laboral y

la calidad de servicio al cliente (1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 5 5 0 0 4 6 2 12

La empresa tiene elaborado un plan de capacitación
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre 2 3 2 2 3 1 3 3 1 4 3 5 2 3 5 1 1 12

Los responsables de la capacitación prevén todo lo necesario para el

proceso de capacitación (1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 0 0 8 4 0 12

La capacitación se realiza conforme a los lineamientos planificados
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre 2 4 2 3 2 3 2 4 3 3 4 3 0 4 5 3 0 12

Finalizado el proceso de capacitación se realiza la evaluación e impacto
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 0 0 7 5 0 12

Tabulación

Base de datos de recolección de información

Variable Desempeño laboral

1 2 3 4 5

PREGUNTAS RESPUESTAS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Usted da, todo de si, para lograr las metas en el área de su trabajo
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 5 4 0 0 7 4 1 12

Usted se encuentra motivado realizando sus labores diarias en la 

empresa (1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre3 4 2 3 3 5 3 3 3 3 5 4 0 1 7 2 2 12

Usted se siente satisfecho en la empresa donde labora
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre3 4 3 4 2 3 4 4 4 5 5 5 0 1 3 5 3 12

Hace las cosas bien en las tareas que son de su competencia
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 5 5 0 0 4 6 2 12

Hace uso óptimo de los recursos cuando efectúa sus labores
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 5 4 0 0 3 7 2 12

Cumple las metas encomendadas en su área de trabajo
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 0 0 9 1 2 12

Innova en metodologías para mejorar su desempeño
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre3 5 2 2 2 3 3 3 3 4 5 4 0 3 5 2 2 12

Innova en los procesos que está involucrado
(1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas Veces (4) Casi siempre (5) Siempre3 5 3 3 2 3 3 3 4 3 5 4 0 1 7 2 2 12

Tabulación
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