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RESUMEN

La presente investigacion establecio como objetivo determinar las caracteristicas
de la capacitacion y desempefio laboral en las MYPES rubro restaurant del Distrito de
Chulucanas, afio 2018. Se empled la metodologia de tipo descriptiva, nivel cuantitativo,
disefio no experimental, corte transversal, siendo los resultados agrupados de acuerdo a
la variable. Las unidades econdémicas son 05 MYPE conformada por 20 trabajadores.
Con respecto a la capacitacion es importante porque mejora la productividad en sus
labores; ayuda a la resolucién de problemas; permanencia en la empresa; aumenta el
rendimiento y nuevos conocimientos en el area. En cuanto al ciclo de capacitacion, mas
de la mitad, si necesita capacitarse, se necesita crear programas de capacitacion continua
como talleres evaluando los resultados siempre; Por otro lado, en los factores del
desempefio laboral, mas de la mitad, si estan motivados a traves de bonos econémicos, si
comparten la cultura de la empresa, estructura organizativa, equipos y materiales se
encuentran en buen estado; sin embargo no existe un buen liderazgo; Pero en cuanto a
los elementos del desempefio, un poco mas de la mitad de los encuestados evallan su

desempefio de manera anual y no quincenal o mensual como deberia ser.

Palabras clave: capacitacion, desempefio laboral, MYPE.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the characteristics of training and
performance in the MYPES restaurant sector of the District of Chulucanas, 2018. The
descriptive methodology was used, quantitative level, non-experimental design, cross
section, with the results grouped according to to the variable. The economic units are 05
MYPE made up of 20 workers. Regarding training, it is important because it improves
productivity in their work; help with problem solving; remain in the company; increases
performance and new knowledge in the area. Regarding the training cycle, more than
half, if you need to train, you need to create ongoing training programs such as
workshops always evaluating the results; On the other hand, in the factors of work
performance, more than half, if they are motivated through economic bonds, if they
share the culture of the company, organizational structure, equipment and materials are
in good condition; however, there is no good leadership; But in terms of the elements of
performance, a little more than half of the respondents’ performance on an annual basis

and not biweekly or monthly as it should be.

Keywords: training, job performance, MSE.
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INTRODUCCION

PROMPERU (2015), la labor que diariamente realizan muchas personas en
las MYPES es primordial para el desarrollo de nuestro pais. Su persistente trabajo en
todos los sectores de la economa nacional y en cada rincén del territorio nacional,
ahorrando sol a sol, y reinvirtiendo sus ganancias y sobre todo su propio esfuerzo y
una gran dosis de innovacién, lograran cada afio la construccion de un pais con
nuevas oportunidades y mas bienestar para todos los peruanos. Se calcula que estan
empresas emplean al 85% de la poblacidn en edad de trabajar y ademas crean el 42%
de la riqueza de este pais afio tras afio. Por lo tanto, ellos son los peruanos que
merecen un eficiente trato por parte de sus autoridades, ademas de la administracién

que ya despiertan en sus negocios.

En el Peru existen aproximadamente 6,3% millones de emprendedores y
nuestro indice de actividad emprendedora asciende a 40,3%, que significa que en
promedio 4 de cada 10 diez peruano adultos estan realizando algun tipo de actividad
emprendedora. Ello se compara a un promedio de solo 9,3% para los 34 paises

analizados como emprendedores. (ESAN, 2015)

Asi mismo Yamakawa (2010) manifiesta que estas MYPES tienen la
capacidad de convertirse en el motor de un desarrollo empresarial descentralizado y
flexible. Descentralizado porque son muchas las unidades econémicas que existen en
cada region de nuestro Peru, por lo cual se obtiene como resultado la generacion de
riqueza en el interior. Flexible debido a la versatilidad que poseen para adaptarse

facilmente a las necesidades de cambio de los mercados en comparacion con las



corporaciones que, como resultado de la inversion a gran escala, ven reducidas sus
posibilidades de respuesta ante cambios en el entorno productivo permitiendo que las
MYPE puedan especializarse en la provision de determinados bienes y servicios

aprovechando la eficiencia que genera en los sectores productivos.

APEGA (2013), indican que en Peru existen acerca de 100 mil restaurantes
que dan trabajos a 400 mil personas, el boom de cocina peruana ha generado una
cultura emprendedora, que implica un crecimiento cuantitativo y cualitativo de los
lugares de comida en el pais existiendo una demanda grande de otros paises, por lo
que prevé un crecimiento del 15% anual a la formacion de nuevos restaurantes. El
60% de los comensales en el Per( prefieren la gastronomia peruana, que incluye
platos tipicos, mientras que una cifra menos prefiere el sector fast food. Todos los
lugares del pais tienen potencial para continuar creciendo en el sector no solo ofrecen
comida, te cuenta una historia siendo parte de una cultura con proyecciones de

desarrollo.

En el distrito de Chulucanas denominada “Tierra del Mango, Limoén vy
Ceramica” de la provincia de Morropon en el departamento de Piura. Se ubica a 49
Kilometros al este de la ciudad de Piura y a una altitud de 92 una superficie de 3.817
km2, permitiendo un clima desértico, seco y saludable. Existe una gran variedad de
restaurantes que ofrecen diferentes tipos servicios como la comida criolla, cevicheria,
pollerias y comida rapida; con una exquisita preparacion de platos bandera (el frito,
arroz con cabrito, copus y carne seca con chifles) considerado como uno de los
lugares turisticos acompariado por la preparacion de platos tipicos por el buen sabor

de sus comidas. (Municipalidad Distrital de Chulucanas, 2017)



Los diferentes empresarios, no les dan la verdadera importancia a los diferentes
programas de capacitacion basandose en contratar a personas con poca 0 nada
experiencia en su campo laboral obteniendo como resultado insatisfaccion vy
deficiencia en el desempefio de los trabajadores como resultado ofrecen un mal

servicio al cliente. (Vasquez, 2013)

Estas MYPE de estudio, en el ambiente externo, se enfrentan a diversos factores
como: factor econémico constituido por el conjunto de politicas monetarias y de tasa
de interés, tasa de inflacion y crecimiento econdémico. Factor politico legal
constituido por la legislacién y proteccion ambiental, leyes de proteccion al empleado
y legislacion. Factor Socio cultural constituido por distribucién de ingresos, seguridad
social y salud. Factor tecnoldgico constituido por cambios en informacién

tecnoldgica, cambios en internet y energia.

Entre los factores econdmicos se observO una contraccion de los principales
sectores transformadores de la economia (construccién y manufactura), asociado al
retraso de proyectos de infraestructura y su menor avance fisico de obras respecto al
programado,adicionalmente a la menor demanda final de productos manufacturados.
Por otro lado, el sector electricidad y agua registro una contraccion asociado a los
efectos del nifio costero en el sector minero se expandio 15.0% mientras se observa
contracciones en los sectores Pesca (-6.3%), Manufactura (-1.2%) y Construccién en

un (-4.2%) debido a la desaceleracion de la demanda interna. (COFIDE, 2017)

El indice de precios al consumidor de lima Metropolitana (IPC, 2017), se
registrd un incremento de 1.30% con relacion al mes precedente, acumulando con él

una variacién anual de 3.97%. Asimismo, la inflacion subyacente se ubico en 2.72%



por debajo del limite superior del rango meta del Banco Central de Reserva del Peru.

(BCRP, 2017).

La inflacion registrada en el ultimo mes se sustenta principalmente en el
aumento de precios del grupo de consumo alimentos y bebidas (2.12%)
esparcimiento, diversion y servicios culturales (2.72%) representando entre ambos

grupos el 97% de la inflacion mensual. (IPC, 2017)

BCRP (2017), el director mantuvo la tasa de interés referencia de la politica
monetaria en un nivel de 4.25% para el mes de abril. Consistente con una inflacion
que converge al 2% en el periodo 2017- 2018. Al cierre de marzo, las reservas
internacionales totalizaron US$62,487 registrando un incremento de US$ 196
millones respecto al cierre del mes anterior. Ademas, resultaron mayores en US$ 806

millones respecto al nivel alcanzado en similar mes del afio anterior.

BCRP, (2017), las colocaciones del sistema financiero a febrero registraron un
incremento mensual de 0.2% explicando principalmente por la recuperacion de
créditos en moneda local, principalmente en el rubro PYME, consumo e hipotecario.
Tomando en cuenta los ultimos 12 meses, se acumula una expansion de 2.7%. De un
total de créditos de S/269,374 millones, el 27.8% esta compuesto por créditos en
moneda extranjera, poniendo en situaciones altamente vulnerable por variaciones en
el tipo de cambio a aquellas empresas con un gran nivel de endeudamiento en dolares
(crédito gran empresa con un 51.2%, siguiendo de medianas empresas con 42.6%, y
crédito corporativo con 42.2%). Por otro lado, la evolucion de los créditos MYPE
registro un incremento mensual de 0.4% y un crecimiento de 7.0% en los ltimos

doce meses, pasando a representar un 12.9% del total de créditos directos.



En los factores politico-legales, estd constituido por un conjunto de leyes,
ordenanzas y reglamentos establecidos por los 6rganos gubernamentales como el
Ministerio de trabajo y promocion del empleo; asi mismos el sector restaurant deben

seguir con los dispositivos legales:

Ley N°28015: Ley de Promocion y Formalizacion de la Micro y Pequefia Empresa,
define a la micro y pequefia empresa como la unidad econémica constituida por una
persona natural o juridica, bajo cualquier forma de organizacion o gestion empresarial
en la legislacion vigente, que tiene como objetivo desarrollar actividades de
extraccion, transformacion, produccion, comercializacion de bienes o prestaciones de

servicios.

Ley N°26842: se establecen y ejecutan normas sobre vigencia y el control sanitario

enfocados a la distribucion de bebidas y alimentos que protejan a la salud.

Ley N°27626: Reglamento aprobado por D.S N°003-2002-TR.

Asi mismo estas MYPES deben contar con los requisitos para operar en el
mercado peruano con facil normalidad y funcionamiento asegurando un nivel

competitivo y de calidad en el sector de servicios.

Las normas del Ministerio de Salud, son incumplida por la mayoria de
restaurantes, el 1% de establecimientos que existen en el Peru acata la regla que die
(todos deberian lavar su vajilla a una temperatura minima de 80°c; es decir con agua

caliente) siendo la mayoria incumplida (Fazio, 2010)



MINCETUR (2015) de los 22 millones de restaurantes que existen, solo 800
estan certificado por buenas préacticas de salubridad, combatir con la informalidad con
la que operan la mayoria de los restaurantes es un reto dificil que tienen los
empresarios del sector gastronémico. En la actualidad los municipios facilitan en el
tramite documentario a obtener la licencia de funcionamiento de forma facil y rapida,
con solo presentar una solicitud con caracter de declaracion jurada que se debe llenar
datos y firmar al empezar el trdmite, gracias a la ley maro de licencia de
funcionamiento N°28976 siendo promulgada en febrero del 2008 y que destaco este

procedimiento en todas las municipales del Perd.

Dentro de los factores socioculturales, la responsabilidad social enfocada a las
MYPES en un componente importante ante la sociedad no solo es la parte lucrativa si
no el objetivo es satisfacer las necesidades de los clientes, afectaciones del medio

ambiente y preocupaciones sociales que afrenta el mercado. (Freyre, 2008).

Los factores tecnoldgicos afectan positivamente en el rubro restaurant, facilita los

procesos de las actividades para brindar mayor comodidad a los clientes.

e Publicidad via redes sociales

e Control de salidas e inventarios

o Wi-Fi

e Transmisién por cable



Estos factores permiten una mayor satisfaccion y acogida a los clientes, pero a
la vez requiere mayor inversion a los propietarios con mayores costos siendo una
estrategia competitiva logrando un servicio de calidad eficiente y eficaz obteniendo

buenos resultados.

Con respecto a la infraestructura el crecimiento tecnol6gico es lento, los
equipos y materiales a utilizar se encuentran en buen estado trabajando de una
manera lenta, es por ello que se deberia implementar equipos actualizados con un

mantenimiento continto considerando un aspecto critico a la competencia.

Los factores Internos estan compuestos por los clientes, proveedores, productos
sustitutos 'y competidores especiales afectando de una manera directa a la

investigacion destacando la importancia de fuerzas competitivas.

Los platos que se brindan van a medida del cliente, segin sus gustos y
preferencias, destinado a personas que acuden en familias para reunirse, grupos de
trabajo, celebraciones, encuentros de amistades, reuniones, etc. Para la elaboracién
de los diferentes platos de comida criolla son adquiridos de una manera directa del

mercado modelo de Chulucanas ofreciendo a bajos costos.

En la actualidad, se observa que existen varios productos que sustituyen de
una manera al servicio del rubro restaurantes, estos productos ofrecidos no poseen
costo para el cliente ofreciendo un resultado igual al precio inferior siendo los

siguientes casos:

e La mitad de la poblacion habilitada en la ciudad de Chulucanas

proviene de diferentes ciudades cercanas como : Piura, Sullana 'y



Chiclayo, estas personas trabajan en esta ciudad saliendo legos de casa y deben comer
cerca de su trabajo, este servicio de restaurante sustituye por comida para llevar o comida

preparada en la propia casa.

En el caso de los turistas que visitan esta ciudad, parte de sus gastos son destinados a su

alimentacion.

Los platos que se brindan afiaden una preparacion especial y dificil en otros lugares por

la calidad de preparacién de sus cocineros.

Con respecto a la competencia, es mucha en los restaurantes por la necesidad de
contar con pocos establecimientos ya que en un corto plazo van creciendo y mejorando.
En este sector existen competidores directos ofreciendo los mismos servicios, distancia
cercana, prestigio, mucho tiempo en el mercado laboral reconocido por los visitantes y
poblacién competiendo de una manera indirecta, cevicherias, comida rapida , pollerias y

chifas que se encuentra dentro de la zona.

Dentro del ambiente interno de estas MYPES, se encuentra el personal, que esta
conformado por familiares o conocidos de los empresarios, quienes representan al 50%
de los trabajadores que estan aprendiendo las funciones que requiere el puesto de trabajo
y el otro 50%,son seleccionado por la experiencia,conocimientos, actitudes y habilidades,

gue son necesarias , pare ejercer las funciones, que el puesto de trabajo exige.

Dentro de ambiente de la cocina estd equipada con mesas de manera, cocinas
industriales, refrigeradora, congeladoras, licuadoras, purificadores de agua y utensilios.
En el lugar donde se atiende al cliente esta equipada con mobiliario de madera ocupando

un espacio adecuado para el servicio.



La mayor parte de los jefes son autoritarios, ellos siempre creen tener la razon,
y la otra parte escuchan a sus trabajadores, permitiéndoles que den algunas sugerencias,
sobre todo el personal de cocina es el que da mas propuestas a su empleador; con
respecto a los trabajadores, estan siempre dispuestos a realizar sus labores de la mejor
manera y los que estdn mejor motivados, son los mozos, por la remuneracion que
perciben y las propinas que los clientes les proporcionan de acuerdo a la atenciéon que

estos brindan.

A nivel del Distrito de Chulucanas, la problemética que afrontan estas MYPES
tiene relacién a la capacitacion y desempefio laboral, no dando importancia de capacitar
a su personal basandose en contratar a personas con poca 0 nada experiencia en su
campo laboral teniendo como resultado insatisfaccién y deficiencia en el desempefio de

los trabajadores como resultado ofrecen un mal servicio al cliente. (Vasquez, 2013)

En muchos estadios organizacionales las estrategias de capacitacion de los
colaboradores en las diferentes instituciones laborales son fundamentales para lograr la
eficiencia de los objetivos, y en esa medida se establece el valor del capital intelectual

de las empresas. (Ginocchio, 2013)

Es asi, que surgen preguntas como ;Por qué estan importante?, ;Por qué
capacitar periodicamente al personal? Y su relacion directa con el cumplimiento de la
mision y vision de las MYPE. Es por ello que este ambito adquiere importancia, toda
vez que en la actualidad la capacitacién es una de las principales respuestas a las
necesidades que tienen las pequefias empresas de contar con personal calificado y
productivo que hagan parte fundamental en los procesos de cada una de las areas de

trabajo y que a la vez generen valor a los servicios que se ofrece al cliente.



Dentro de las estrategias organizaciones se toma en consideracion los
programas de capacitacion que debe tener las MYPES para mantener un capital
intelectual acorde a las necesidades y retos que impone el cliente interno y externo a
las MYPES. Es por ello, que en esta investigacion se busca determinar la capacitacion
y desempefio laboral, como se justifica la inversion en el capital humano para el
desarrollo de las organizaciones, buscando incrementar los indices de productividad

de las pequefias y medianas empresas del distrito de Chulucanas.

La presente investigacion proviene de la linea de investigacion denominada:
caracterizacion y desempefio laboral en las MYPE, linea que ha sido asignada por la
Escuela de Administracion y comprende el campo disciplinar: promocién de las

MYPE.

El problema que se ha identificado es: ;Cuales son las caracteristicas de la
capacitacion y desempefio laboral de las MYPES de servicio rubro restaurantes de
Chulucanas, afio 2018? Asi, este problema permite sefialar como objetivo:
Determinar las caracteristicas de la capacitacion y desempefio laboral de las MYPES

de servicio rubro restaurantes, distrito de Chulucanas, afio 2018.

Ademéas los objetivos especificos establecidos son: (a) reconocer la
importancia de capacitacion en las MYPES de servicio rubro restaurantes distrito
Chulucanas, afio 2018; (b)identificar el ciclo de capacitacion en las MYPES de
servicio rubro restaurantes distrito Chulucanas, afio 2018; (c) conocer los factores de
desemperio laboral en las MYPES de servicio rubro restaurantes distrito Chulucanas ,
afio 2018; (d) identificar los elementos de desempefio laboral en las MYPES de

servicio rubro restaurantes , afio 2018.
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Para lo cual se empleard la investigacion de tipo descriptiva, nivel
cuantitativo, disefio no experimental, trasversal. Se recurrira a la técnica de recojo de
datos encuesta, siendo su instrumento estructurado que contiene preguntas de escala

nominal y ordinal para la variable capacitacion y desempefio laboral.

La investigacion queda delimitada desde la perspectiva:

-Temética por la variable Capacitacién y Desempefio Laboral;

-Psicogréafica: microempresas rubro restaurante: comida criolla

-Geografia: Distrito Chulucanas: Piura

-Temporal: afio 2018.

Todo esto se justifica de acuerdo con la Ley Universitaria 30220, la obtencion
de grado y titulos se realizan de acuerdo a las exigencias académicas que la
universidad establece en sus respectivas normas internas como requisito minimo es
haber obtenido el grado de bachiller; habiendo aprobado los estudios de pregrado, asi
como la aprobacién de un trabajo de investigacion “Proyecto de Tesis” y el

conocimiento de un idioma extranjero. (SUNEDU, 2014)

El presente estudio de investigacion se justifica desde los siguientes aspectos:

Desde el punto de vista de la justificacion teorica. El trabajo de investigacion brinda
un conjunto de conocimientos siendo teorias, conceptos, definiciones y sustentos
teoricos de las caracteristicas de las variables de la unidad de estudio; cuyos
resultados serviran como fuente de informacion a los futuros investigadores /as en
este campo fortaleciendo la parte cognitiva dado que la informacion serda de mucha

utilidad.
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En la justificacion préactica, permite conocer las caracteristicas de las variables
para elaborar nuevos instrumentos de medicion con base al cuadro de operacionalizacién
de variables, usando técnicas e instrumentos adecuados para los logros de los objetivos
propuestos. En cuanto a los resultados de la investigacion serviran como marcos

orientados a las pequefias y medianas empresas del sector servicio rubro restaurantes.

Se justifica desde el punto de vista metodoldgico, porque proporciona un
instrumento de medicion “cuestionario” para el recojo de informacion de la poblacion en
base a una muestra con la aplicacion de herramientas estadisticas, que con lleva a un

resultado cuantitativo de utilidad.

Permite obtener un titulo profesional sirviendo de base en la realizacion de
diferentes estudios en otros sectores, de manera productiva o de servicios del distrito de
Chulucanas y de otros ambitos geograficos de la region del Perd. Servira como
antecedentes y base tedrica para otras investigaciones a ser realizados por los diferentes

estudiantes.

Esta investigacién es considerada de tipo descriptiva, ya que viene describiendo,
analizando e interpretando las principales caracteristicas de la capacitacion y desempefio
laboral de las MYPES de servicio rubro restaurantes, Distrito Chulucanas, afio 2017.
Esta investigacion se enfoca basicamente a estudiar los hechos reales aplicando y usando
cuestionarios de creacion propia por la misma autora adaptadas a la problematica que

afrontan los restaurantes.

El periodo de tiempo de la investigacion es transversal, este disefio permite que
sus datos se han observados Unicamente una vez dado en un momento especifico.

(Alvarez ,2017)
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El Nivel de investigacion es cuantitativo teniendo relacion entre sus variables
habiendo cuantificado e interpretado sus resultados a través de una muestra para hacer

inferencia a una poblacién (Fernandez & Dias, 2008).

Es de Disefio no experimental ya que no se manipulan ni se pretende cambiar
intencionalmente las variables buscando observar las mismas con la finalidad de tener
un estudio mas profundo al fendmeno que se busca indagar. Para el disefio de esta
investigacion se emplea la técnica de recojo de datos la encuesta y el instrumento el
cuestionario estructurado por preguntas la mayoria cerradas. Permitiendo en poner
relacion el comportamiento de diversas variables acompafiado de datos estadisticos
especificos sobre las principales caracteristicas de la capacitacion y desempefio

laboral de las MYPES de servicio rubro restaurantes.
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I1. REVISION DE LITERATURA

2.1. Antecedentes de Investigacion

La fuente de informacion de las variables capacitacion y desempefio laboral, esta
conformada por investigadores que hacen alusion a una o a las dos variables, material que
contribuye en el fortalecimiento del incremento al conocimiento. Se presenta en los tres

niveles: Internacional, Nacional y Local.

2.1.1 Variable: Capacitacion

Garza (2009) realiz6 una investigacion en la Universidad Autdnoma de Nuevo Leon
(México) denominado “Impacto de la Capacitacion en una empresa del ramo eléctrico”, su
objetivo general es determinar la importancia de la relacion entre capacitacion vy
productividad en una empresa dentro del marco de la toma de decisiones. Dicha
investigacion empleo la metodologia de tipo explicativa, nivel cuantitativo y disefio no

experimental y a la vez los datos recolectados son para un solo momento en un trabajo Gnico

El autor presenta los aspectos conclusivos del estudio de investigacién que se basa en un

analisis detallado y comparativo de la hipotesis:

En la hipotesis (1) la capacitacion si esta relacionada con la productividad. De acuerdo con
los estudios, los encuestados manifestaron en estar completamente de acuerdo que la
productividad esta relacionada con la capacitacion. Los resultados conducen a aceptar la

hipdtesis (1) debido a que la productividad si esta relacionada con la capacitacion.
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En la hipotesis (2) la empresa cuenta con programa de deteccion de necesidades de
capacitacion. Con respecto a los estudios, la mayor parte de los encuestados estan
completamente en desacuerdo de que la empresa tenga un programa de deteccion de
necesidades de capacitacion, por lo tanto estos resultados conducen al rechazo de la
hipdtesis (2) debido a que no existe un programa de deteccion de necesidades de

capacitacion.

Medina, Saravia, Torres (2015) realizo una investigacion en la Universidad de
el Salvador, para optar el grado de Licenciado en Administracion de Empresas, titulada
“Diagnostico para la creacion de un plan de capacitacion que permita la
implementacién de estrategias para mejorar la calidad en el servicio al cliente en el
sector de restaurantes de primera categoria” , como objetivo general es realizar un
diagndstico para la creacion de un plan de capacitacion que permita la implementacion
de estrategias para mejorar la calidad en el servicio al cliente en el sector de

restaurantes de primera categoria en la ciudad de san miguel.

La investigacion fue descriptiva, de tipo correlacional que consta de un disefio no
experimental y las técnicas empleadas fueron la encuesta y observacion directa.
Llegando a la conclusion de que el sector de restaurantes de primera categoria no
cuenta con procesos de capacitacion planificados, solamente se realizan capacitaciones
de manera eventuales para mejorar algunas deficiencias que se presentan en el trato con
los clientes, las cuales son impartidas por los mismos encargados, pero estan se realizan

de manera espontanea.

Asimismo, se recomienda realizar procesos de capacitacion planificadas que permita

mejorar la calidad en el servicio a los clientes, desarrollo de las habilidades y destrezas,
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resolucion conflictos, comunicacion con los clientes, y relaciones interpersonales,
aprovechando oportunidades de crecimiento como la expansion de la infraestructura

para brindar un servicio de mejor calidad.

Urias (2013) presento una investigacion denominada “Disefio de un programa
de capacitacion para una empresa de giro restaurantero” para obtener el titulo de

licenciada en Administracion en el “Instituto Tecnoldgico de Sonora” (México)

La investigacion corresponde al problema principal ¢(Qué herramientas
administrativas puede ayudar a la organizacion a llevar a cabo todas sus actividades
de una manera eficiente y tener motivado a su personal?, sostiene como objetivo
diseflar un programa de capacitacion, proponiendo alternativas en donde los
empleados se desarrollen de una manera eficiente en las distintas actividades que

llevan a cabo, y asi elevar la productividad en sus funciones.

En esta investigacion tuvo como conclusion en la importancia de tener personal
capacitado para los diferentes escenarios que se le puedan presentar, haciéndolo a este
mas capaz para afrontar los retos que se le vayan presentando en la vida laboral, y en
su entorno social. Asi mismo la capacitacion que se llegara a realizar en la empresa no
representard un gasto sino una inversién a recuperar por medio del beneficio que se
obtendré el contar con su personal capacitado y motivado en las distintas actividades
que se llevan a cabo, esto con el objetivo de poder elevar la productividad de los

procesos del negocio.

Barrén & Vicente (2008) realizo una investigacion en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos (Lima) denominado “Capacitacion Empresarial y Desempeio

Laboral en el fondo de empleados del Banco de la Nacion — FEBAN. El
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tipo de investigacion es basica porque proporciona una primera aproximacion
al problema de tipo Aplicativo, realizando un Disefio Experimental que requiere para
su interpretacion siendo Explicativo — Correlacional. En esta tesis se permite
desarrollar un Programa de Capacitacion Empresarial que pretenda introducir cambios
en la cultura para reorientar a la organizacion hacia la excelencia con la sociedad de la
que toma recursos y a la que sirve ante esta situacion mejorar alternativas para corregir
el nivel de la cultura organizacional del Fondo de Empleados del Banco de la Nacién —

FEBAN.

Sanchez (2014) realizo una investigacion en la Universidad Privada Antenor
Orrego (Trujillo) denominado “Capacitacion en habilidades de atencion al cliente para
mejorar la calidad del servicio brindado en el Restaurant Mar Picante”, Este programa
serd estudiado desde un Nivel cualitativo con un disefio experimental donde el objetivo
general es elaborar un plan de capacitacién en habilidades de atencion al cliente para
mejorar la calidad del servicio brindado en el restaurant Mar Picante de la ciudad de

Trujillo.

Llegando a la conclusion de que la capacitacion en habilidades de atencion al cliente
mejord de manera positiva la calidad del servicio brindado en el restaurant Mar Picante
de la ciudad de Trujillo , al medir la calidad del servicio en el restaurant antes de la
implementacion del plan de capacitacion, encontramos que este era calificado por los
clientes como una calidad de servicio deficiente, concluyendo que el enunciado del
problema planteado para la presente investigacion tuvo fundamento real, ya que la

calidad de servicio no estaba bien visto por los clientes y tuvo que plantearse una
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medida para revertir la situacion , que en este caso fue la implementacion de un plan de

capacitacion.

Quispe (2015) realizo una investigacion denominada: “La capacitacion en las
micro y pequefias empresas del sector servicio — rubro restaurantes de la Aw.
Libertadores, del distrito de San Vicente (Lima — Cafiete). Se plante6 el objetivo
general en determinar las principales caracteristicas de la capacitacion en las Micro y
pequefias empresas del sector servicios. La investigacion fue de tipo cuantitativo,
nivel descriptivo y de disefio no experimental/trasversal, para el recojo de
informacion se escogio en forma dirigida una poblacion de muestra de 06 MYPE, a

quienes se aplico un cuestionario estructurado de 15 preguntas.

Respecto a la capacitacion, el autor llego a la conclusion que la mayoria de los
representantes legales de la micro y pequefia empresa no tiene conocimiento sobre la
importancia de la capacitacion; la mayoria indican que la capacitacion no esta
relacionada con el incremento de la productividad y satisfaccién laboral de su
personal, de la misma forma la mayoria indica que no se capacitaron, tampoco
capacitan al personal y consideran que la capacitacion es un gasto. La mayoria cree y
considera que es primordial capacitar al chef, la mitad de los representantes legales de
la MYPE, indican que la capacitacion mejora la rentabilidad, y no recibieron ningun

tipo de capacitacion el personal.

Lopez (2009) en su estudio realizado en la Universidad Catélica los Angeles
Chimbote (Piura) denominado “caracterizacion de la capacitacion y evaluacion del
desempefio en las MYPE rubro polleria”. Se empled el método de tipo descriptiva,

nivel cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal con una poblacion de 15y
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una muestra de tipo finita, aplicando técnicas de encuesta y entrevista e instrumentos

de cuestionario.

En cuanto a los objetivos de la evaluacion del desempefio las facilidades que les brinda
las MYPE para adecuarse a sus puestos de trabajo se dan a través de los horarios, asi
mismo no recibe incentivos y lo resultados en su trabajo dependen de la relacion entre
superiores y subordinados por tanto la motivacion es un aspecto fundamental en la

relacion entre ambos para que los resultados influyan positivamente en su trabajo.

Llegando a la conclusién de que el ciclo de capacitacion es el medio para detectar las
necesidades de capacitacion es a través de la observacion y es importante que las
MY PE elaboren un plan porque determina las principales necesidades de capacitacion,
asi mismo los factores que se toman en cuenta para la ejecucién de la capacitacion es

la calidad y preparacion de los instrumentos

Pefia (2016) realizo una investigacion en la Universidad Catélica los Angeles
de Chimbote (Piura), denominada “Caracterizacion de la capacitacion y competitividad
en la MYPE, rubro restaurantes vegetarianos del centro de Piura”. El trabajo de
investigacion tuvo como objetivo general, determinar las caracteristicas que tienen la
capacitacion y la competitividad en la MYPE siendo las variables seleccionadas

capacitacion y competitividad.

Asi mismo el disefio de la investigacion es de tipo descriptivo, nivel cuantitativo y la
técnica que se aplico es el cuestionario con diez preguntas cerradas de escala ordinal,
tanto para los colaboradores como para los clientes, dirigidas a una muestra
representativa , con el fin de conocer los estados de opinidn, caracteristicas o hechos

especificos ; Asi mismo como una guia de entrevista predisefiada para ser aplicado a
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los duefios o empresarios, para lo cual se concertd una cita y se realizé la grabacion

respectiva, que se utilizo para el analisis de la investigacion.

El autor en conclusién con el primer objetivo, respecto a los criterios de evaluacion
para medir el nivel de la capacitacion que utilizan las MYPE de estudio, resultaron
que los mas representativos son: la preparacion y autoevaluacion, asi como las

competencias y habilidades de los colaboradores.

Dominguez (2014) present6 una investigacion denominada “Capacitacion y
productividad en las MYPE de abarrotes de Morropén (Piura), en la Universidad
Catdlica los Angeles de Chimbote, Sede Piura. Investigacion que responde al
problema principal ;Qué caracteristicas tiene la capacitacion y productividad de las
MYPE de abarrotes de Morropén?, el tipo de la investigacion es descriptivo porque
enumera e indica las caracteristicas de cada variable, el nivel de investigacion sera

cuantitativa se utilizara el disefio no experimental-de corte transversal.

Asi mismo para el desarrollo de la investigacion se aplico la técnica de la encuesta,
con la que se buscO recaudar datos por medio de un cuestionario predisefiado y
validado, llegando a la conclusion que la capacitacion de las MYPE de abarrotes,
periodo 2014 se caracteriza porque el 60% de los trabajadores no se capacitan antes
de iniciar sus actividades, del 40 % lo hace con una frecuencia de mayor a tres meses
al afio, la capacitacion en las MYPE si se realiza pero de manera escasa, dentro de
ello el tipo de capacitacion que mas se utiliza es capacitacion para el trabajo porque
es cuando recién se ingresa o0 es reubicado de puesto el mismo que segln los datos
obtenidos es del 33% quien recibe este tipo de capacitacion, mientras que un 17%

recibe capacitacion para el trabajo, y en un 10% promocional.
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2.1.2 Variable: Desempefio Laboral

Iturralde (2010) presento una investigacién denominada “La evaluacion del
desempefio laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores
de la cooperativa de ahorro y créditos OSCUS LTDA” en la Universidad Técnica de
Ambato (Ecuador) escuela de administracion. La modalidad que se aplica para el
desarrollo de esta investigacion es cualitativa siendo una investigacion socio-citica de
manera descriptiva dirigido a buscar un problema que requiere ser solucionado con un
acercamiento a la realidad. La presente investigacion tiene como objetivo general
proponer el desarrollo de un modelo de evaluacion de desempefio laboral para mejorar
el rendimientos de los trabajadores con la finalidad de brindar una herramienta de
Gestion Administrativa a la Alta Gerencia de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Oscus Ltda a fin de facilitar el proceso de evaluacién del desempefio que deberad
aplicarse de manera anual buscando mejorar el desempefio mediante la evaluacion

oportuna y sistematica de los resultados del trabajo del personal de la cooperativa.

Quintero,Africano,Faria(2008) realizo una investigacion denominada
“Clima organizacional y desempefio laboral del personal empresa vigilantes asociados
costa oriental del lago” aplicada en la Universidad del Zulia (ciudad Ojeda — Estado
Zulia) , la investigacion es de tipo descriptivo y nivel cuantitativo en la modalidad de
campo , la poblacion fue de 82 trabajadores y la muestra de 45 trabajadores , se utilizo
la técnica del muestreo probabilistico donde todas las unidades de poblacion tuvieron la
misma probabilidad al ser seleccionados . De acuerdo con los resultados obtenidos se
puede destacar que el personal esta parcialmente motivado ya que a pesar de que

obtienen beneficios como parte de reconocimiento de su buena labor ; el pago otorgado
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por la empresa no es muy buena no cumple con las expectativas de los mismos, con
esto se considera que el aspecto econémico sigue siendo importante para incrementar
e impulsar la motivacion del personal en la organizacion. En conclusion, después de
haber realizado, analizado el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la empresa vigilantes asociados, se ha podido visualizar que el clima
organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una organizacién
ocasionando la productividad en las instituciones a través de un desempefio laboral

eficiente y eficaz.

Uria (2011) present6 una investigacion en la Universidad Técnica de Ambato
(Ecuador) denominada: “El Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de Andelas Cia. LTDA de la ciudad de Ambato”, en esta
investigacion que tuvo por objetivo determinar la incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. y aplicada en la
Facultad de Ciencias Administrativas para optar el titulo de Ingeniera de Empresas.
La investigacion fue de tipo descriptiva, nivel cuantitativo y correlacional. Las
técnicas empleadas fueron la aplicacidn del cuestionario con un proceso de tabulacion
en la informacion a través del EXCEL. Asi mismo de acuerdo a los objetivos
planteados y a los resultados obtenidos durante el desarrollo de la investigacion, se
llegd a la conclusion que el desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en
gran parte por la aplicacion del liderazgo autocréatico, ya que impide la aportacion de
nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo directo,
existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por

parte de los directivos.
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Huamani (2013) realizo una investigacion denominada “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal de conduccion de
trenes, del area de transporte del Metro de una linea 1” en la Universidad Nacional
Tecnoldgica de Lima Sur, El tipo de investigacion es explicativa y de nivel
correlacionar en los resultados de encuesta tiene como objetivo explicar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de conductores de tren del area de
transporte.Se concluyo segun los resultados obtenidos que el clima organizacional se
encuentra en un nivel medio productivo y medianamente satisfactorio para un buen
desempefio laboral; ademas se comprueba la hipétesis de que el clima organizacion
influye en el desempefio laboral del personal del area de trasporte del metro de lima,
la linea es responsabilidad de la empresa replantear su sistema de gestion para revertir
estos resultados, y lograr mantener un buen clima organizacional para un Optimo
desempefio, como también encaminarse a ser reconocida como una de las mejores

empresas para trabajar y competitiva en el rubro.

Moore (2015) realizo una investigacion denominada “Motivacion y
Desemperfio laboral en las micro y pequefias empresas del sector servicios, rubro
restaurantes de dos tenedores” en la Universidad Cat6lica los Angeles de Chimbote
(Huaraz), para optar el grado de Magister en Administracion. En esta investigacion,
demostraremos que la motivacién del recurso humano en las organizaciones actuales
es un asunto primordial para el desarrollo de las mismas, ya que esta motivacion se
traduce en un desarrollo tanto individual como colectivo, obteniendo como resultado
un cumplimiento a los objetivos trazados, se pretende demostrar que el desempefio

laboral y la motivacién estan estrechamente interrelacionados.
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Se efectud una investigacion de tipo correlacional, disefio de investigacion No
Experimental — Transaccional , la poblacion estuvo conformada por 100 (cien)
trabajadores de los restaurantes de los tenedores que laboran en las 30 MYPE con
licencia de funcionamiento autorizadas por la Municipalidad Distrital de Huaraz y en
la muestra se opté por un censo , ya que el tamafio de la poblacidn es pequefia ,
siendo considerado 100 colaboradores que tienen una permanencia mayor a 6 meses

laborando en la organizacion de las 30 MYPE a tiempo completo.

Mino (2014) presento una investigacion denominada “Correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio en los trabajadores del restaurante de parrillas
Marakos 490 aplicada en la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo en la
escuela de Administracién de Empresas (Lambayeque), la investigacion es de tipo

descriptiva, nivel cualitativo donde las variables son correlacionales.

En conclusién, se determinan los siguientes:

Se determina que existe un grado de correlacion baja entre el clima organizacional y
el desempeiio en los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del
Departamento de Lambayeque, dado que los datos mostraron un 0.281 y en la escala
que oscila del -1 y +1 para que haya una correlacion perfecta el resultado debio ser
+1.

La dimension con menor promedio dentro de la variable desempefio, es el
compromiso, que indica particularmente la falta de trabajo en equipo, coordinacion y
compromiso de los trabajadores para con la empresa, lo que desencadena un clima
laboral desfavorable que produce menos productividad para con la empresa e influye

en sus servicios al cliente.
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Calle & Chapoiian (2010) presento una investigacion “Evaluacion del
desempefio de los docentes que brindan servicio educativo a los estudiantes de la
escuela de Administracion”, entre los periodos 2009-2010. En la Universidad Privada
Cesar Vallejo (Piura). La investigacion gque se estudio es de metodologia descriptiva —
comparativa, llegando a la conclusion del desarrollo de evaluar el desempefio de los
docentes es una forma de fomentar y favorecer su desempefio profesional en la
especialidad a ensefiar, el evaluar es una herramienta principal para gestionar la
calidad de ensefianza que posees el profesorado de la casa de estudios asi mismo el
88.9% de alumnos tiene una percepcion favorable respecto a la calidad de ensefianza

que brindan los docentes de la Escuela de Administracion.

Litano (2014) realizo una investigacion denominada “Capacitacion y
desempefio laboral de las MYPES, rubro pesqueras de Parachique” en la universidad
Catolica Los Angeles de Chimbote (Piura). En esta investigacion se aplicd la
metodologia descriptiva, disefio no experimental de corte transversal y del nivel
cuantitativo. en conclusion se sostiene gue no existe una buena capacitacion en el
personal debido a ello existen carencias de aplicar programas de capacitacion dando
como resultado un mal desempefio en los trabajadores del rubro pesquero, se busca
desarrollar de una manera permanente un plan de capacitacién enfocado al rubro

utilizando herramientas de desarrollo para el personal.

Zelada (2015) realizé una investigacion denominada: “Clima laboral y su
relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de la oficina central de
ejecucion presupuestaria” trabajo presentado en la Universidad Nacional de Piura,

investigacion que responde al problema principal ¢Cual es la relacion entre el clima

25



laboral y el desempefio laboral del personal administrativo de OCEP UNP? El
desarrollo de la hipdtesis se enuncia como sigue: “El clima laboral se relaciona
positiva y significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo” y
las hipotesis especificas se orientan a plantear que existe relacién positiva y
significativa entre cada una de las dimensiones propuestas con el desempefio laboral
del personal administrativo. Asi mismo la investigacion es de tipo no experimental,
correlacional, en la recoleccion de datos se utilizd como técnica de recoleccion la
encuesta y como instrumento un cuestionario para medir el clima laboral y una escala
de calificacion para evaluar el desempefio. Se llegé a la conclusion que el desempefio
de los trabajadores es calificado en un nivel medio, donde las dimensiones de calidad,
conocimiento del puesto, disciplina iniciativa y superacion personal, tiene calificacion

promedio y el cumplimiento de las tareas y trabajo en equipo tiene calificacién alta.
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2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 DEFINICION DE CAPACITACION

Alles (2008) define “capacitar a una persona es darle mayores actitudes para
que pueda desempefiarse con éxito en su puesto, es decir, es hacer que su perfil se
adecue a los conocimientos y competencias requeridos para dicho puesto adaptandolo

a los permanentes cambios que la tecnologia y el mundo globalizado exige”.

De dicha definicion, sostiene que todo personal posee actitudes que se veran
potenciadas como producto de la capacitacion. Ademas, debe haber una relacion entre
labor a concretar y aprendizaje adquirido, es decir, no sera capacitacion aquella que
brinde conocimientos inaplicables a las actividades que se desempefie como
trabajador.Asi mismo la capacitacion comprende actividades estructuradas,
generalmente bajo la forma de un curso, en horarios conocidos, objetivos

predeterminados y considerando el perfil del puesto.

Valera (2011) sefiala que es una actividad sistematica, planificada y
permanente cuyo proposito es preparar, desarrollar e integrar al proceso productivo,
mediante conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para mejorar
el desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros puestos adaptados a

las exigencias del entorno.

Gestion (2015) considera que son las acciones formativas que llevan a cabo
una empresa orientadas a ampliar los conocimientos, habilidades, aptitudes y

conductas de sus trabajadores.
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2.2.1.1 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Tschohl (2008), manifiesta la importancia de la capacitacion que radica en el hecho
que los trabajadores se benefician obteniendo como resultado una larga o mediana
permanencia dentro de la organizacion; estos permiten que la empresa cuente con personas

altamente calificadas.

Asi mismo la capacitacion no se trata de un gasto innecesario, sino de una inversion
mucho maés productiva, teniendo como resultados positivos y con mayores beneficios tanto

econdmicos, como de calidad y productividad en la organizacion y en el trabajador.

Es importante por los siguientes aspectos:

Se realiza un incremento de la productividad y calidad de trabajo

Aumenta el rendimiento de la organizacion.

Desarrolla un alta moral de los empleados.

Ayuda a solucionar problemas.

Reduce la necesidad de supervision.

Ayuda a prevenir accidentes de trabajo.

Mejora le estabilidad de la organizacion y su flexibilidad.

Facilita que el personal se identifique y permanezca en la empresa.

Con todo los anterior, la capacitacion al personal deber ser obligada, ya que es un
factor importante que ayuda a ser competitivos y mas eficientes, dando como resultados un

cambio en la organizacion.
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Guerrero (2015) considera lo siguiente:

En la actualidad, la capacitacion en las organizaciones de vital importancia
porque contribuye al desarrollo de los colaboradores tanto personal como profesional.
Por ello, las empresas deben encontrar mecanismos que den a su personal los
conocimientos, habilidades y actitudes que se requiere para lograr un desempefio

Optimo durante toda la estadia del trabajador.

En la capacitacién se disefian programas para transmitir la informacion
relacionada a las actividades de cada organizacion. Mediante el contenido de estos,
los colaboradores tienen la oportunidad de aprender cosas nuevas, actualizar sus
conocimientos, relacionarse con otras personas; satisfacen sus propias necesidades,
por medio de técnicas y nuevos métodos que ayudan a aumentar sus competencias
para desempefiarse con éxito en su puesto, permitiendo a su vez a las organizaciones

alcanzar sus metas.

El autor considera que la capacitacion es importante porque:

Mejora la productividad
Aumenta el rendimiento

Nuevos conocimientos en el area
Permanencia en la empresa

Resolucién de problemas
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Chiavenato (2016) la importancia de la capacitacion:

Para toda empresa es relevante capacitar a su personal de una manera
constante y oportuna para que puedan conocer, planear y realizar sus actividades
conjuntamente con los demas trabajadores por lo que es necesario organizarse en
equipo para poder sobresalir con grandes estandares de calidad y tomar buenas

decisiones.

Lo anterior se podra realizar aplicando una buena comunicacion entre las
areas y una buena motivacion del lider a todas las &reas para que cada colaborador
realice efectivamente sus actividades donde pueda producir grandes ingresos para la

empresa, de acuerdo a la cultura y/o ambiente de trabajo.

Contribuye al desarrollo personal y profesional de los colaboradores y a la vez
ofrecen grandes beneficios esto debe realizarse como un proceso, siempre en relacion

con el puesto y las metas.

La capacitacion ademéas de ser importante para las empresas ayuda en la
mejora de la productividad y aumenta la rentabilidad de la organizacion, también
brinda soluciones a la empresa, ayuda a prevenir los accidentes dentro de la
organizacion y facilita que los colaboradores se identifiqguen con la empresa para
poder tener una mejor estabilidad. Otro punto a considerar para la capacitacién es la
comunicacion entre el personal ya que una mala comunicacién origina un mal clima
de trabajo y los empleados no pueden desarrollar sus habilidades y capacidades, es
por esto que se debe realizar un plan de accién para tomar buenas decisiones y
alternativas que sirvan para mejorar la comunicacion, de esa forma la organizacion

podra cumplir las metas fijadas.
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2.2.1.2 CICLO DE LA CAPACITACION
Segln Chiavenato (2009) la capacitacidn implica un proceso de tres etapas:
a)DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)

En la mayoria de los casos los empleadores tienen la preocupacion de hacer
mas productivo el trabajo de su organizacion es: ¢En qué debo capacitar a
mis colaboradores? en algunos casos, no se cuenta con un plan de
capacitacion claro que responda a las necesidades de la empresa. En otros,
este plan consiste de una identificacion de necesidades, lo que constituye un

valor agregado al plan de capacitacion.

En las mejores situaciones, suele suceder, que los interesados preguntan
directamente a sus colaboradores para tratar de identificar las necesidades de
capacitacion. Una de las malas practicas mas frecuentes es creer
exclusivamente en “la intuicion” y solicitan contratar el servicio de

capacitacion de lo que pareceria ser Util para los propositos de la empresa.

Otras ocasiones, se practica el modelo de “oferta de capacitacion”, es decir el
propietario o encargado del area selecciona los cursos, talleres y
especializaciones mas economicas o inmediatas que se difunden en diversos
medios de comunicacion sin haber estudiado la necesidad de capacitar a sus

trabajadores de una manera mas productiva y rentable.

Cuando se realiza un estudio de DNC, en muchas ocasiones los resultados de
estos estudios quedan en notas que jamas se registran en los archivos de la

empresa, cuando un nuevo directorio o personal solicita data o informacion
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importante, no existe informacion que pueda orientar a nuevas estrategias que

enfoquen la productividad como consecuencia de la capacitacion.

La DNC es un excelente apoyo para estructurar planes de trabajo fortalecidos en los
conocimientos, actitudes y habilidades de los participantes que laborar en dicha

organizacion con el fin de lograr los objetivos.
Un reporte de DNC debe detallar en qué a quién (es) y cuando capacitar.
b)PROGRAMA DE CAPACITACION PARAATENDER LAS NECECIDADES

Es la descripcion detallada de un conjunto de actividades de instruccién y aprendizaje
continto estructurado de tal forma que con lleve a alcanzar una serie de objetivos

previamente determinados y estos son aplicados durante el proceso de capacitacion.

Para elaborar y aplicar un programa de capacitacion se debe tener en cuenta lo

siguiente:
e Cantidad de trabajadores a capacitar (individual o grupal)

e Caracteristicas de los trabajadores (edad, experiencia,

funciones, etc)
e  Descripcion de actividades

Se realiza un cronograma de actividades a desarrollar conjuntamente con los plazos a

realizar en las diferentes actividades y modalidades como:

Cursos .- Es una forma de capacitar al desarrollar conocimientos, habilidades y

actitudes, que permite combinar teoria y practica en un tiempo minimo de 20 horas.
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Seminarios. - Es una modalidad enfocada a la investigacion especifica de un grupo,

en lo cual se maneja la discusion y el analisis de los temas a tratar.

Conferencia. - Se recomienda realizarlo en auditorios con espacios grandes sobre la

informacion de temas importantes y novedosos.

Taller. - Se realiza de una manera préctica, los conocimientos adquiridos se manejan
inmediatamente en ejercicios concretos, sugeridos para desarrollar diferentes

habilidades y actitudes de los capacitados.

Platica. - Es una manera de conversacion informal en la que se comunica informacién
especifica, esta modalidad se desarrolla de manera rapida sin necesitar mucho tiempo

y espacio.

Para implementar un programa de capacitacion se debe considerar que es un proyecto
a largo plazo. Las buenas préacticas y el entrenamiento Psico-Profesional se empiezan
a desarrollar en las mallas de induccidn para cada tema segln los intereses y objetivos

que cada area desea reforzar.
C) EVALUACION DE LOS RESULTADOS DE LA CAPACITACION

La etapa final del ciclo de capacitacién es la evaluacion de los resultados, es el
problema mas comun en cualquier programa de capacitacion. La evolucion de este
proceso determinar hasta qué punto la capacitacion ha modificado el comportamiento
de los trabajadores y mostrar si los resultados de la evaluacion de capacitacion

presentan relacion con la consecucion de las metas de la empresa.
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Segun Martinez (2009) manifiesta el ciclo de capacitacion enfocado:

En los programas de capacitacion que realiza la empresa a sus trabajadores
estos aspectos positivos de las diferentes actividades de capacitacion es un
antecedente clave para evaluar la rentabilidad de la capacitacion para la empresa lo

cual es una inversion.

Estima por cuanto tiempo podra la empresa disfrutar de los retornos
econdmicos y los beneficios intangibles de una actividad de capacitacion. Por una
parte, estd la incertidumbre que rodea la proyeccion de los flujos en cualquier
proyecto de inversion y por otra parte, el riesgo inherente a los proyectos de
capacitacioén, debido a que la rotacion y la movilidad de los trabajadores capacitados

puede reducir el periodo dtil de la inversion.

Esto ultimo induce a las empresas a privilegiar actividades de capacitacién
que resuelven problemas puntuales y tienen resultados inmediatos. Por eso, en la
mayoria de los casos, de doce a veinticuatro meses es un horizonte de tiempo
razonable para proyectar los beneficios de una actividad de capacitacion en la

empresa.

Estos programas son sistemas de capacitacion continuos que tiene por objetivo
habilitar, perfeccionar, actualizar o especializar a trabajadores, permitiéndoles asumir
nuevas tareas en su empleo actual o mejorar su empleabilidad en el mercado de
trabajo. Se trata de una educacion para el trabajo guiada por necesidades puntuales e
inmediatas del sector productivo. Asi mismos es un proceso permanente de
adaptacion de los trabajadores a través de cursos a los cambios tecnolégicos,

organizacionales y de empleo.
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2.2.2 DEFINICION DE DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2009) sostiene que es una herramienta que mide el concepto de
proveedores como los clientes internos, de un colaborador. Esta herramienta brinda
informacion sobre su desempefio y sus competencias individuales con el fin de
identificar areas de mejora continua que incrementen su colaboracion al logro de los

objetivos de la empresa.

Coulter (2013) sefiala que es un procedimiento enfocado al nivel de éxito que
alcanza el trabajador en su centro de labores, en su desempefio laboral y principios

éticos.

Judge (2013) manifiesta que las grandes empresas realizan evaluaciones a sus
trabajadores enfocados en las actividades de sus labores cotidianas, por otro lado, las
MYPE de servicio se enfocan en adquirir mayor informacion en el desempefio actual

que afrontan sus colaboradores siendo los siguientes:

Desemperio de las tareas: Es el cumplimiento de sus labores en brindar servicios a la
empresa, teniendo en cuenta las funciones del puesto en que es contratado.

Civismo: es el valor positivo que ofrece en tu centro de labores, el comparierismo en
ciertas actividades, trabajo en equipo y el apoyo.

Falta de productividad: se refiere a las acciones negativas y falta de ética que realizan
el trabajador en su cargo, como consecuencia se llegan a realizar actos ilicitos que

baja la productividad del personal y de la empresa.
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Wade (2014), define como un desempefio constante y sobre todo sostenible a
través del tiempo es critico para el éxito de la empresa. Sim embargo, las empresas
deben proporcionar las condiciones para que esto sede y asi verse beneficiadas, se
realizd un estudio de los ejecutivos de un buen estado mental, fisico y emocional
teniendo como resultado un desempefio superior, toman mejores decisiones y saben

transmitir ideas a sus equipos de trabajo.
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b)

2.2.2.1 FACTORES DEL DESEMPENO LABORAL

Segun Jiménez (2012) sefiala dos factores relevantes en el desempefio:

Factores ambientales
Son aquellos que se encuentran en las condiciones de trabajo, equipos, materiales,
tecnologia, supervisiéon y nivel de informacion de acceso. Existen consideraciones

para mejorar los factores ambientales son:

Almacenamiento y manipulacion de materiales, para un uso mas eficiente en el
espacio de trabajo.

Manejo y control de sustancias quimicas peligrosas, para proteger la salud de los
trabajadores.

lluminacion de luz natural, seleccionando fondos visuales adecuados.

Factores motivacionales

Son los incentivos y bonos, capacitacion, asensos, participacion en equipos de
trabajo que lleva al buen desempefio de la empresa. Existen empresas que realizan
planes de capacitacion e induccion con programas planificados que con lleva a los

objetivos generales de la empresa.
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Segun Méndez (2013) los factores del desempefio laboral se dividen en 2:

Factores internos

Liderazgo de la direccidn
El liderazgo influye el comportamiento de un individuo o grupo, es un desafio en
cualquier época, los lideres son hombres persiguiendo por sus suefios, innovadores y

disciplinados en una combinacion de personalidad y vision.

Es un proceso social de adaptacion de los recursos de la organizacion a través de un

plan l6gico de accidn, que se consigue con la maxima productividad y rentabilidad

La direccion puede definirse como el proceso de trabajar con las personas 0 grupos

alcanzando una serie de objetivos organizacionales.

Estructura organizativa

La identificacién mas simple de la estructura organizativa es el organigrama, donde
muestra las unidades organizativas con su dependencia jerarquica, se establecen los
diferentes niveles organizativos que permite clasificar desde las unidades mas
importantes hasta el menor cargo asignando funciones al cargo a desempefiar de cada

colaborador que trabaja en la empresa.
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Cultura de la empresa

Es el conjunto de formas de sentir, pensar y actuar que se relacionan con los
miembros de la organizacién compartiendo normas, valores y habitos. Toda empresa
tiene su propia cultura que la diferencia de su competencia, siendo la empresa del
mismo rubro, posee distintas maneras de pensar y actuar, no teniendo las mismas

estrategias, objetivos por ello no tienen la misma cultura.

Motivacionales

Es uno de los factores mas importantes del desempefio laboral de los trabajadores asi
mismo la productividad de una organizacion depende mucho del buen rendimiento y
desempefio que se tiene. A mayor rendimiento y mayor productividad percute de

manera positiva las labores del trabajador en su puesto.

La motivacién se presenta en todos los aspectos de nuestras vidas y las personas
necesitamos ser apreciados y valorados (también en el mundo laboral), que nuestros

esfuerzos se han reconocidos.

Muchas veces se cree que el reconocimiento monetario es lo mas importante y se
equivocan. Existen otros aspectos que motivan a los trabajadores como los ascensos y

capacitaciones.
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Factores externos

e Ambientales o higiénicos

- El clima (frio o calor excesivo que afectan negativamente)
- El ruido

- La iluminacion

- La calidad del aire

- La mala comunicacion entre empleados

- La alimentacion

40



2.2.2.2 ELEMENTOS DEL DESEMPENO LABORAL

Werther (2008) los elementos ayudan en el potencial de los empleados en
tomar decisiones sobre sus conocimientos, planes de carrera y competencias, es un
sistema que permite aplicar en el desempefio de un individuo en el puesto laboral que

realiza sus actividades y se evalta su potencial de desarrollo.

Asi mismo, estas herramientas se utilizan para mejorar los resultados en la
empresa, mide el potencial humano, mejora el desempefio, brinda oportunidades de

crecimiento dentro de la organizacion, entre otras funciones se detallan lo siguiente:

Los objetivos: Sirven para guiar al empleado en el desempefio para el logro de los
objetivos utilizando para eso estrategias establecidas en la organizacion, pueden ser
objetivos estratégicos y de capacitacion.

Las competencias: Se presentan con determinadas finalidades como es la orientacién
al desempefio mediante la definicion de los comportamientos requeridos por la
organizacion, el control de los riesgos que se pueden presentar cuando se estan
cumpliendo con los objetivos y explicar los desvios que se produzcan en la ejecucion
de los objetivos. Los comportamientos permiten saber si el individuo puede o no
realizar el trabajo.

Los indicadores de gestion: su finalidad es guiar y también controlar el desempefio
para llegar a cumplir las estrategias organizacionales, la evaluacion del desempefio a
través de los elementos permite conocer como ha sido el desempefio del empleado en

un afio laboral.
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I1l. HIPOTESIS

Segln Ferndndez Sampieri (2012), las investigaciones de tipo descriptivas
enumeran las propiedades de los fendmenos estudiados, por lo tanto, no es necesario
establecer hipotesis, dado que se trata solo de mencionar las caracteristicas de la

situacion problematica de la investigacion.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Disefio de la investigacion
4.1.1 Tipo

Pefiuelos (2010) considera que el tipo de investigacion descriptiva enumera,
clasifica, sefiala las propiedades, por lo tanto, la presente investigacion al reunir dichas
caracteristicas se clasificara como descriptiva porque buscara encontrar las propiedades

de la capacitacion de las MYPES rubro restaurantes de Chulucanas, afio 2018.

El autor antes mencionado, también les denomina investigaciones diagndsticas
porque caracteriza un fendmeno concreto indicado sus rasgos mas peculiares. Estas

investigaciones son conocidas también como diagnostica.
4.1.2 Nivel

El presente estudio es una investigacion de nivel cuantitativo, porque examino los
datos de manera cientifica, en forma numérica, generalmente con ayuda de la
estadistica simple, puesto que se van a utilizar técnicas de conteo y de medicién

(Hernandez, 2014)
4.1.3 Disefo

El tipo de disefio que se aplico en la investigacion fue no experimental, ya que
se observaron los fendémenos tal y como se dan el contexto natural. Son
investigaciones, también conocida como post facto por cuanto su estudio se basa en la
observacion de los hechos en pleno acontecimiento sin alterar en lo mas minimo ni el

entorno ni el fendmeno estudiado.
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Segun su prolongacion en el tiempo sera de corte transversal porque el estudio
se circunscribio a un momento puntual, un segmento de tiempo durante el afio a fin
de medir o caracterizar la situacion en ese tiempo especifico, se medira a la vez la
prevalencia de la exposicion y el efecto de una muestra poblacional en un solo
momento temporal; es decir, permite estimar la magnitud y caracteristicas

(Hernandez y Velasco-Mondragén, 2000)
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4.2 Poblacion y muestra

4.2.1 Poblacion

Las unidades econdmicas estan constituidas por las MYPES rubro restaurantes

de comida criolla, ubicadas en el distrito de Chulucanas que constituye un total de 05

MYPES. La poblacion respecto a las variables:

1.- Variable 1 Capacitacion estuvo conformada por todos los veinte (20) trabajadores

de las MYPES constituyendo una poblacion finita.

2.- Variable 2 Desempefio Laboral estuvo conformada por todo los veinte (20)

trabajadores de las MYPES quienes constituyen una poblacion finita.

Cuadro 1. Poblacion de la Unidades Econémicas — Trabajadores

Nombre o N°
ITEM| Razon Nombre / Propietario Direccion Ruc .
) Trabajadores
Social
1 |Chepenano |Santa cruzMonzon,Luz Isabel I IN‘L%ZZad 10192063928 2
Espinoza carrasco Vda de Trelles I
2 |Don Emesto p Huancavel| 10033525449 5
Orieta . o
ica N° 523
Jr
3 |ElIRiojano  |Lopez Castilo,Yersson Eric Apurimac | 10724618672 3
N°130
. Cl. Cuzco
4 |ElIRancho |Chavez Maza Bertha N°669 10167946521 5
5 |Elpihuicho | Yooduez Yamunaque Francisco | oy i | 10432157025 5
Javier
TOTAL 20

Fuente: Municipalidad Distrital de Chulucanas. (2015)

Elaboracion: Propia

45




4.2.2 Muestra

Bolafios (2012) sostiene que cuando una poblacion es menor de 50 no se
emplea formula. Por ello se ha determinado trabajar con toda la poblacion disponible
a brindar informacién por tanto es una poblacion finita. Para la variable capacitacion
y desempefio laboral se acudira a los trabajadores de las 5 MYPE conformadas por un

total de 20 trabajadores.
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4.3 Definicion y operacionalizacion de variables e indicadores

Tabla 4.1

Tabla 1 Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables Definicion conceptual Dimensiones | Indicadores Definicién operacional Fuente Escala Metodologia
Es una actividad sistemética, | Importancia | Mejora la productividad. La dimension “Importancia” | Trabajadores | Nominal | Tipo: Descriptivo
planificada y permanente cuyo se me medird con sus Nivel: Cuantitativo
proposito es preparar, Aumenta el rendimiento. indicadores. Ordinal
desarrollar e integrar el “Mejora la productividad, Disefio: no
proceso productivo; mediante Nuevos conocimientos en el | Aumenta el rendimiento, Ordinal experimental
conocimientos, desarrollo de area. Nuevos conocimientos en el transversal
habilidades y actitudes para area, permanencia en la Ordinal
mejorar el desempefio. (Valera Permanencia en laempresa. | empresa y resolucion de Técnica: encuesta
, 2016) problemas” con la técnica de Nominal
Resolucién de problemas la encuesta y el instrumento Instrumento:
Capacitacion cuestionario. cuestionario
Ciclo Deteccion de las necesidades | La dimension “ciclo” se | Trabajadores | Nominal
medira con sus indicadores.
Programas de capacitacion “deteccion de las Ordinal
necesidades, programas de
Evaluacién de los resultados | capacitacion y evaluacion de Ordinal

de capacitacion.

los resultados de
capacitacion” con la técnica
de la encuesta y el
instrumento cuestionario.

47




Es una herramienta que mide y
brinda informacion sobre su
desempefio 'y competencias
individuales con el fin de
identificar areas de mejora
continua que incrementan su
colaboracion al logro de los
Desempefio | objetivos de la empresa.
(Chiavenato,2009)

Laboral

Factores
Internos

Factores
Externos

Liderazgo de la direccion
Estructura Organizativa
Cultura de la Empresa

Motivacionales

Ambientales o higiénicos

La dimension “factores
Internos” se medira con sus
indicadores. “Liderazgo de
la direccion, estructura
organizativa, cultura de la
empresa y motivacionales”
con la técnica de la encuesta
y el instrumento
cuestionario.

La dimensiéon “Factores
Externos” se medira con su
indicador “Ambientales o
higiénicos”

Trabajadores

Ordinal

Nominal

Nominal

Ordinal

Ordinal

Elementos

Objetivos
Competencias

Indicadores de gestion

La dimension “Elementos”
se me medird con sus
indicadores. “objetivos,
competencias e indicadores
de gestion” con la técnica de
la encuesta y el instrumento
cuestionario.

Trabajadores

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Fuente: elaboracion propia
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4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo de la presente investigacion se aplicara la técnica de la
encuesta, que busca recaudar datos por medio de un cuestionario predisefiado, y no
modificara el entorno ni controlara el proceso que esta en observacion. Los datos se
obtendran a partir de la realizacion de un conjunto de preguntas normalizadas
dirigidas a una muestra representativa, con el fin de conocer estados de opinion,

caracteristicas o hechos especificos.

El cuestionario se obtendra a partir de la operacionalizacién de las variables,
utilizara un listado de preguntas escritas que se entregaran a los sujetos, a fin de que

las contesten igualmente por escrito.

4.5 Plan de analisis

Una vez recopilados los datos, se tabulan y grafican ordenandolos de acuerdo
a cada variable y sus dimensiones. Se empleara estadistica descriptiva, calculando las
frecuencias y porcentajes, se empleara el programa Excel y el SPSS version21.
Luego se realiza el analisis y la interpretacion de los datos recopilados por medio del
instrumento de recojo de datos (cuestionario) que sera validado con el método juicio

del experto.
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4.6 Matriz de consistencia

Tabla 2 Matriz de consistencia

Titulo Problema Objetivos Hipdtesis Variable Definicion Dimension Definicion Indicadores Técnica | Instrume
es nto
Conceptual Operacional
Caracterizacion de | ¢Cuéles son las | General Segun Capacitaci | Es una actividad Encuesta | Cuestion
la capacitacion vy | caracteristicas de | Determinar las | Hernandez on sistematica, ario
o Ty MVPES de | cesempeto | de T | SETOer Planificade ¥
L S (2012), la permanente  cuyo
servicio rubro | laboral de las | capacitacion y | S L
restaurant, Distrito | MYPES de | desempefio Investigacio proposito es
Chulucanas,  afio | servicio rubro | laboral de las | N por ser preparar, desarrollar
2018. restaurant, MYPES  de | descriptiva e integrar el
Distrito servicio rubro | no  registra proceso productivo;
Chulucanas, afio | restaurant, hipétesis. mediante
2018? Distrito conocimientos,
Chulucanas, desarrollo de
afio 2018. .
a) Reconocer habilidades Y "Importanci | La dimension | Mejora la productividad.
la importancia actitudes para | o “Importancia” se me
de mejorar el medira  con  sus | Aumenta el rendimiento.
capacitacion desempefio. (Valera indicadores.
en la MYPES , 2016) “Mejora la | Nuevos conocimientos
de servicio productividad, en el area.
rubro Aumenta el
restaurant, rendimiento, Nuevos | Permanencia en la
Distrito conocimientos en el | empresa.
Chulucanas, area, permanencia en
Afio 2018. la empresa y
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b) Identificar
el ciclo de
capacitacion
en las MYPES
de servicio
rubro
restaurant,
Distrito
Chulucanas,
Afio 2018.

resolucion de
problemas” con la
técnica de la encuesta
y el instrumento
cuestionario.

La dimension “ciclo”
se me medird con sus
indicadores.
“Detecciéon  de las
necesidades,

programas de
capacitacion y
evaluacion de los
resultados de

capacitacion” con la
técnica de la encuesta
y el instrumento
cuestionario.

Resolucién de
problemas.
Deteccién de las

necesidades

Programas de
capacitacion

Evaluacién de los
resultados de
capacitacién.

¢) Conocer los
Factores de
Desempefio
Laboral en las
MYPES de
servicio rubro
restaurant,
Distrito
Chulucanas,
Afio 2018.

Desempefi
0

Laboral

Es una herramienta
que mide y brinda
informacién  sobre
su desempefio vy
competencias

individuales con el
fin de identificar
areas de mejora
continua que
incrementan su

Factores

Internos

La dimension
“factores Internos” se
medira con sus
indicadores.
Liderazgo de la
direccion, estructura
organizativa, cultura
de la

Liderazgo de la
direccidn.

Estructura organizativa.

Cultura de la Empresa.

Motivacionales.

Encuesta

Cuestion
ario
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d) Identificar
los elementos
de Desempefio
Laboral en las
MYPES de
servicio rubro
restaurant,
Distrito
Chulucanas,
Afio 2018.

colaboracion al
logro de los
objetivos de la
empresa.
(Chiavenato,2009)

Factores

Externos

empresa 'y
motivacionales ”
con la técnica de la
encuesta y el
instrumento
cuestionario

La dimension
“factores Externos”
se medira con sus
indicadores.
Ambientales o
Higiénicos”

con la técnica de la
encuesta y el
instrumento
cuestionario

Ambientales
0

Higiénicos

Elementos

La dimensién
“Elementos” se me
medird  con  sus
indicadores.

“objetivos,
competencias e
indicadores de

gestion” con la
técnica de la encuesta
y el instrumento
cuestionario.

Obijetivos

Competencias

Indicadores

de gestién

Fuente: elaboracién propia
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4.7 Principios éticos

En la investigacion se considera la veracidad de resultados por sobre todas las
cosas, en cualquier espacio, circunstancia, asi se acudié y acudira al mayor nimero
posible de fuentes, para un mejor conocimiento de los hechos. Se respeta la
propiedad intelectual, la privacidad, protegiéndose la identidad de los individuos que
participan en el estudio. Ademds, se rechazaran las conclusiones prejuiciosas,
manipuladas y alienantes. Por otro lado, la investigacion realiza con independencia

de criterio, honestidad intelectual, imparcialidad, pluralismo y responsabilidad social.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados
5.1.1 Variable 1 Capacitacion

Objetivo especifico 01: Reconocer la importancia de capacitacion en las

MY PES de servicio rubro restaurant, Distrito Chulucanas, Ao 2018.

TABLA3
Productividad de la Capacitacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Si 20 100
No 0 0
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia

Se observar que el 100% de los trabajadores de las MYPE consideran que la capacitacién si
aumenta la productividad de sus labores.

TABLA4
Grado de apreciacion del rendimiento laboral

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Alto 13 65
Medio ) 25
Bajo 2 10
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador
Elaboracion Propia

El 65% de los trabajadores encuestados califican su rendimiento laboral alto después de
haber recibido una capacitacion, el 25% califica medio su rendimiento laboral y el otro 10%
califica bajo su rendimiento laboral.
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TABLAS
Grado de apreciacion de conocimientos

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJEY%
Excelente 6 30
Bueno 8 40
Regular 3 15
Deficiente 3 15
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador
Elaboracion Propia

En un 40% de los trabajadores encuestados califica bueno sus conocimientos adquiridos en
su puesto de trabajo, el 30% califica excelente sus conocimientos, el 15% califica regular sus
conocimientos y el otro 15% califica deficiente.

TABLAG6
Importancia de programas de capacitacion
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Mejora el puesto de trabajo 11 55
Aumenta la eficiencia 6 30
Aumenta la eficacia 3 15
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador
Elaboracion Propia

El 55% de los trabajadores califican importante los programas de capacitacion porque
mejora el puesto de trabajo, 30% porgue aumenta la eficiencia y el otro 15% porque aumenta
la eficacia.

TABLA7
Motivo de permanencia en la empresa

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Capacitaciones 1 5

Buena Remuneracion 6 30

Buen trato 10 50
Ascensos 3 15
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia

El 50% de los trabajadores de las MYPE manifiestan que permanecen en la empresa por el
buen trato, el 30% por la buena remuneracion, el 15% por los ascensos y el otro 5% por las
capacitaciones.
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TABLAS8
Identificacion del &rea de trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Si 18 90
No 2 10
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
El 90% de los trabajadores, si se identifica con su area de trabajo y el 10% no se identifica
con su area de trabajo.

TABLA9
Solucion de problemas
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%Y
Si 20 100
No 0 0
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
El 100% de los trabajadores encuestados si resuelven problemas con facilidad.

Objetivo especifico 02: Identificar el ciclo de capacitacion en la MYPES

de servicio rubro restaurant, Distrito Chulucanas, Afio 2018.

TABLA 10
Necesidad de capacitarse
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Si 13 65
No 7 35
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
El 65% de los trabajadores si necesitan capacitarse y el otro 35% no necesitan capacitarse.
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TABLA 11
Tiempo de programas de capacitacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
1 a2 veces 9 45
3 a 6 veces 3 15
Nunca 8 40
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador
Elaboracion Propia

El 45% de los trabajadores ha recibido programas de capacitacion de 1 a 2 veces durante el
Gltimo afio, el 40% nunca ha recibido capacitacion y el otro 15% ha recibido programas de
capacitacion de 3 a 6 veces.

TABLA 12
Tipos de programas de capacitacion
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Conferencias 6 30
Talleres 11 55
Seminarios 3 15
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
El 55% del personal que labora en las MYPE le gustaria que brindaran talleres, el 30% le
gustaria que se le brindara conferencias y el otro 15% seminarios.

TABLA 13
La empresa evalUa su desempefio
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Siempre 0 0
A veces 10 50
Nunca 10 50
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador
Elaboracion Propia

El 50% de los trabajadores de las MYPE considera que a veces evallan su desempefio
laboral y el otro 50% nunca evallUan su desempefio
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5.1.2 Variable Desempefio Laboral

Objetivo especifico 03: Conocer los Factores de Desempefio Laboral en

las MYPES de servicio rubro restaurant, Distrito Chulucanas, Afio 2018.

TABLA 14
Caracteristicas de un Lider
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Comunicacion 9 45
Motivacion 9 45
Autencidad 2 10
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia

El 45% de los trabajadores considera que la comunicacion es una caracteristica que debe
reunir un lider, el 45% considera la motivacion es una caracteristica que debe reunir un lider
y el otro 10% consideran que la autenticad.

TABLA 15
Asignacion de funciones
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Si 7 35
No 13 65
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador
Elaboracion Propia

El 65% de los encuestados no se le asignan funciones distintas en el que cargo que
desemperia y el otro 35% si asignan funciones distintas en el cargo que desempefia.
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TABLA 16
Mision y Vision de la Empresa

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Si 15 75
No 5 25
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia

En un 75% de los trabajadores si comparte la vision y mision de la empresa y el otro 25% no
comparte la vision y mision de la empresa.

TABLA 17
Incentivos de Desempefio Laboral
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Bonos econdmicos 16 80
Capacitaciones 1 5
Ascensos 3 15
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
El 80% de los trabajadores de las MYPE reciben bonos econémicos, el 15% recibe ascensos
y el otro 5% recibe capacitaciones.

TABLA 18
Condiciones de trabajo, equipos y materiales
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Bueno 12 60
Regular 4 20
Malo 4 20
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador
Elaboracion Propia

El 60% del personal de las MYPE considera bueno las condiciones de trabajo, equipos y
materiales, el 20% considera regular y el otro 20% considera malo.
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TABLA 19
Tipos de iluminacion en el &rea de trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Natural 12 60
Fluorescente 8 40
lluminacién LED 0 0
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
El 60% de trabajadores manifiesta que la iluminacion que existe en su area de trabajo es
natural y el otro 40% manifiesta que es fluorescente.

TABLA 20
Almacenamiento y Manipulacion de Alimentos

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Clasificacion 1 5
Organizacion 4 20
Limpieza 10 50
Higiene 2 10
Disciplina 3 15
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia

El 50% del personal encuestado considera que la limpieza ayuda el buen almacenamiento y
manipulacion de alimentos en su area de trabajo, el 20% considera la organizacion, el 15% la
disciplina, el 10% la higiene y el otro 5% la clasificacion.
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Objetivo especifico 04: Identificar los elementos de Desempefio Laboral

en las MYPES de servicio rubro restaurant, Distrito Chulucanas, Afio 2018.

TABLA 21
Conocimiento de los objetivos empresariales
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Si 16 80
No 4 20
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador
Elaboracion Propia

Un 80% de los trabajadores de las MYPE si conocen los objetivos de la empresa y el otro
20% no conoce los objetivos de la empresa.

TABLA 22
Identificacion de los objetivos de la empresa
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Para un buen desempefio en mis labores 6 30
Para la competencia 3 15
Un buen ambiente de trabajo 11 55
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia

En un 55% de los trabajadores manifiesta que los objetivos de la empresa son fundamentales
para un buen ambiente de trabajo, el 30% para un buen desempefio en sus labores y un 15%
para la competencia.

TABLA 23
Causas de competencias
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Conocimientos 8 40
Creatividad 6 30
Habilidades 6 30
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
El 40% de los trabajadores encuestados manifiestan que los conocimientos adquiridos le
hacen ser mas competente, el 30% la creatividad y el otro 30% las habilidades.
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TABLA 24
Tiempo de Evaluacion de Desempefio

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Quincenal 0 0
Mensual 2 10

Anual 18 90
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
En un 90% del personal encuestado evaltan su desempefio de manera anual y el otro 10%
evallan su desempefio de manera mensual.

TABLA 25
Evaluacion del desempefio laboral
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE%
Propietario 13 65
Encargado 7 35
Clientes 0 0
TOTAL 20 100

Fuente: cuestionario aplicado al trabajador

Elaboracion Propia
El 65% de los trabajadores encuestados manifiestan que los propietarios evalGan su

desempefio laboral mientras el 35% evaltan su desempefio laboral los encargados.
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5.2 ANALISIS DE RESULTADOS

En la tabla 3 denominada “Productividad de la capacitacion”, se analiza el
resultado obtenido en donde el 100% de los trabajadores encuestados de las MYPES

consideran que la capacitacion si aumenta la productividad de sus labores.

Como manifiesta Garza (2009) en su investigacidn que la capacitacion si esta
relacionado con la productividad es una combinacién de ambas, ya que la efectividad
esta relacionado con el desempefio y la eficiencia con la que utiliza los recursos. Para
gue una organizacion transite hacia una mayor productividad, necesita integrar a
todos los elementos que, en su quehacer cotidiano, hacen posible la premisa del “ser
mejor” y como consecuencia el “hacer mejor” con lleva a un futuro digno en una

posicién competitiva.

El Autor Valera (2011) sefiala que la capacitacion es una actividad
sistematica, planificada y permanente cuyo proposito es preparar, desarrollar e
integrar al proceso productivo, mediante conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para mejorar el desempefio de todos los trabajadores en sus

actuales y futuros puestos adaptados a las exigencias del entorno.

La finalidad de la investigacion es sefialar que las MYPE deben capacitar de
manera constante a su personal para poder competir con posibilidades de éxito en un
mercado laboral, se considera que la productividad es la Unica llave que puede abrir
al progreso sostenible, siendo lo Unico que puede dotar el ser humano de un

multiplicador de los resultados a sus esfuerzos.
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En la tabla 4 denominada “Grado de apreciacion del rendimiento laboral” se analiza
el resultado obtenido en donde el 65% de los trabajadores encuestados califican su
rendimiento laboral alto después de haber recibido una capacitacion, el 25% califica

medio su rendimiento laboral y el otro 10% califica bajo su rendimiento laboral.

Como indica Medina, Saravia,Torres (2015) en su investigacion se debe crear
un plan de capacitacion a sus colaboradores , implementado estrategias de mejora
que con lleve a un buen rendimiento laboral utilizando pautas y técnicas que se
obtengan de manera Optica buenos resultados al momento de capacitar al personal.

El autor Guerrero (2015) concuerda que los trabajadores después de recibir
una capacitaciéon aumenta su rendimiento laboral , ya que las empresas disefian
programas de capacitacién para transmitir informacion relacionadas a las actividades
de la empresa , mediante ello los colaboradores tienen la oportunidad de aprender
cosas nuevas, actualizar sus conocimientos, relacionarse con otras personas, por
medio de técnicas y nuevos métodos que ayuda aumentar sus competencias para

desempefiarse con éxito su puesto y a su vez alcanzar sus metas.

La finalidad de la investigacién indica que los trabajadores reconocen que al
reciben una capacitacién su rendimiento laboral mejora calificado como alto en
desempefiar las actividades en un crecimiento profesional. La verdadera capacitacion
de hoy va mas alla de las necesidades de estar actualizado, es una forma de ensefiar a
las personas a trabajar en equipo, a poner en conocimiento al servicio de la mision y
poder comunicarse e interactuar por encima de las diferentes funciones y

especialidades.
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En la tabla N° 5 denominada “Grado de apreciacion de conocimientos” se
analiza el resultado obtenido en donde el 40% de los trabajadores encuestados
califican bueno sus conocimientos adquiridos en su puesto de trabajo, el 30% califica
excelente sus conocimientos, el 15% califica regular sus conocimientos y el otro 15%

califica deficiente.

Como dice Medina, Saravia, Torres (2015) en su investigacion sostiene que
los trabajadores deben desarrollar sus habilidades, conocimientos y destrezas como
resultados obtienen un buen desempefio en su area de trabajo que le permite ser mas

competitivo en sus labores a realizar.

El autor Guerrero (2015) indica que las capacitaciones en las organizaciones
son de vital importancia porque contribuye al desarrollo de los colaboradores tanto
personal como profesional. Por ello las empresas deben encontrar mecanismos que
den al personal los conocimientos adquiridos en su puesto de trabajo para lograr un

desempefio 6ptimo.

La finalidad de la investigacion es sefialar que los trabajadores generalmente
necesitan nuevos desafios que los estimulen y mantengan satisfecho con su trabajo
siendo responsabilidad de las empresas que reconozcan el potencial de los
trabajadores por sus buenos conocimientos ofreciendo mejores oportunidades en sus

puestos laborales.
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En la tabla N° 6 denominada “Importancia de programas de capacitacion” se
realiza el resultado obtenido en donde el 55% de los encuestados consideran que son
importante los programas de capacitacion porque mejora el puesto de trabajo, el 30%
considera que es importante porque aumenta la eficiencia y mientras un 15%

considera que es importante porque aumenta la eficacia.

Como dice Uria (2013) en su investigacion, es importante disefiar programas
de capacitacion desarrollados de manera eficiente en las diferentes actividades
laborales. Contar con personal capacitado en los diferentes escenarios es fundamental
siendo capaz de afrontar los retos en la vida laboral y su entorno social teniendo

como objetivo poder elevar la productividad de los procesos de negocios.

El autor Chiavenato (2016) sostienen que los programas de capacitacion, es
un factor primordial, identificando las principales necesidades de capacitacion de los
trabajadores de las MYPE. Permitird que los trabajadores ofrezcan sus mejores
aportes y conocimientos en su puesto de trabajo siendo un proceso continuo, que
determina lograr la eficiencia y rentabilidad encaminado a los objetivos

empresariales.

La finalidad de la investigacion es determinar la gran importancia que tiene
los programas de capacitacién, lo cual no son ejecutados por las MYPES sin tener en
cuenta que ayudan a mejora de una manera continua las labores del trabajador siendo

mas eficiente en sus labores asignadas.
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En la tabla N°7 denominada “Motivo de permanencia en la empresa” se
realiza el resultado obtenido en donde el 50% de los trabajadores de las MYPE
manifiestan que permanecen en la empresa por el buen trato, el 30% por la buena

remuneracion, el 15% por los ascensos y el otro 5% por las capacitaciones.

Como manifiesta Lopez (2009) en su investigacion en el rubro polleria los
trabajadores no tienen un motivo de permanencia en la empresa como consecuencia a
ello no reciben incentivos y no existe una buena relacion entre superiores y

subordinados por lo tanto la motivacién influye de manera negativa.

El autor Tschohl (2008) manifiesta la gran importancia de la capacitacion que
radica en el hecho que los trabajadores se benefician obteniendo como resultado una
larga 0 mediana permanencia en la empresa, permitiendo que la organizacion cuente

con personas altamente calificadas y comprometidas en sus labores.

La finalidad de la investigacion es sefialar que los trabajadores si permanecen
en la empresa por el buen trato que existe entre el propietario y trabajador, la
comunicacion es buena enfocada a un buen trabajo de equipo apuntando a los

objetivos y metas de la organizacion.
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En la tabla N°8 denominada “Identificacion en el area de trabajo” se analiza
el resultado obtenido en donde el 90% de los trabajadores de la MYPE si se

identifica con su area de trabajo y un 10% no se identifica con su area de trabajo

Como dice Sénchez (2014) en su investigacion, los trabajadores del
restaurante “Mar picante” no se encuentran identificados con su area de trabajo en
este caso el area de atencion al cliente, lo mismo que eran calificados por un servicio
deficiente ya que la calidad de servicio no estaba bien visto por los clientes y tuvo
que plantearse una medida para revertir la situacion implementando un plan de

capacitacion.

El autor Chiavenato (2016) considera que la capacitacion ademas de ser
importante ayuda en la mejora de la productividad y aumenta la rentabilidad de la
organizacion, brindando soluciones a la empresa y facilita que los trabajadores se

identifiquen con su area de trabajo para poder tener una mejor estabilidad laboral.

La finalidad de la investigacion es sefialar que la mayoria de los trabajadores
de las MYPE de servicio restaurante se identifican con su area de trabajo, es
importante porque existe una permanencia en la empresa, son personas

comprometidas y enfocadas a alcanzas sus objetivos tanto personales como laborales.
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En la tabla N° 9 denominada “Solucién de problemas™ se realiza el resultado
obtenido en donde el 100% de los trabajadores que laboran en la MYPE si resuelven
problemas con facilidad.

Como dice Medina, Saravia , Torres (2015) en su investigacion para mejorar
la calidad en el servicio al cliente en el sector restaurantes de primera categoria, se
recomienda realizar procesos de capacitacion de una manera planificada que permite
resolver conflictos brindando un servicio de mejor calidad.

El autor Guerrero (2015) considera que la capacitacion es importante porque
resuelve problemas con facilidad, para poder ejecutar con éxitos este de tipo de
actividades los trabajadores deben estar altamente capacitados y preparados contando
con las herramientas que facilitan los procedimientos de la solucién de problemas, lo
primero que se realiza es identificar qué tipo de problema es, ya se ha de dificultades
o conflictos.

Las MYPES de servicio rubro restaurantes deben de implementar procesos de
capacitacion de una manera planificada enfocadas a la solucion de conflictos o

problemas dentro de la organizacion brindando un buen servicio de calidad.
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En la tabla N° 10 denominada “Necesidad de capacitarse” se analiza el
resultado obtenido en donde el 65% de los trabajadores si necesita capacitarse y el
otro 35% no necesitan capacitarse.

Como dice Garcia (2009) en su investigacion, la mayor parte de los
encuestados estan completamente en desacuerdo que las empresas poseen programas
de deteccion de necesidades de capacitacion, por lo tanto, estos resultados conducen
al rechazo de la hipdtesis de la investigacion debido a que no existe un programa

estructurado de deteccién de necesidades dentro de la empresa.

El autor Chiavenato (2009) sostiene que la necesidad de capacitarse es un
excelente apoyo para estructurar planes de trabajo fortalecidos en los conocimientos,
actitudes y habilidades de los participantes que laboran en dicha organizacién con el

fin de lograr los objetivos.

La Deteccion de Necesidades tiene como objetivo primordial estructurar y
planificar los procesos de formacion del personal basados en informacion objetiva,
confiables y oportuna que permita obtener resultados de manera eficaz, a través de
procesos sistematizados del aprendizaje, a las necesidades reales enfocados a la
capacitacion de los trabajadores para cumplir la mision de la organizacion y lograr
las metas trazadas. Por ello es importante que se desarrolle una deteccién de

necesidades en las MYPES siendo parte del ciclo de la capacitacion.
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En la tabla N°11 denominada “Tiempo de programas de capacitacion” se
analiza el resultado obtenido en donde el 45% ha recibido programas de capacitacion
de 1 a 2 veces durante el ultimo afio, el 40% nunca ha recibido capacitacion y el otro

15% ha recibido programas de capacitacion de 3 a 6 veces.

Como dice Dominguez (2014) en su investigacion que el 60% de los
trabajadores no se capacitan antes de iniciar sus actividades, del 40% lo hace con una
frecuencia de mayor a tres meses al afio, la capacitacion en estas MYPE se realiza de

manera escasa y no €s continua.

El autor Chiavenato (2009) sostiene que para programar una capacitacion se
realiza un cronograma de actividades a desarrollar de manera conjunta con los plazos
a realizar en las diferentes actividades y modalidades acompafiado de un instructor
que son las personas situadas en el nivel jerarquico de una empresa que poseen
experiencia en determinar estas actividades transmitiendo sus conocimientos a los
aprendices en este caso los trabajadores que son quienes reciben es tipo de

capacitaciones.

La finalidad de la investigacion sefiala que toda organizacion, el recurso
humano es un elemento esencial para llevar a cabo sus objetivos y metas que les
permite alcanzar la mision propuesta, para ello es necesario que este recurso esté
capacitado desde el primer dia que ingresa a laborar y de manera continua desde un
punto profesional, técnico y cultural. Asi mismo surge la necesidad en toda empresa
de implementar programas de capacitacion en todo momento que le permita
desarrollar y actualizarse para desemperiar eficazmente las funciones relacionadas al

cargo.
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En la tabla N°12 denominada “Tipos de programas de capacitacion” se
analiza el resultado obtenido en donde el 55% del personal que labora en las MYPE
le gustaria que se les brinden talleres, el 30% le gustaria que se le brindara

conferencias y el otro 15% seminarios.

Como dice Urias (2013) en su investigacion que los programas de
capacitacién no representan un gasto sino una inversion a recuperar por medio del
beneficio que obtendra al contar con su personal capacitado y motivado en las

actividades de los negocios.

El autor Chiavenato (2009) los programas de capacitacion es la descripcion
detallada de un conjunto de actividades de instruccion y aprendizaje continto
estructurado de tal forma que con lleve a alcanzar una serie de objetivos previamente
determinados y estos son aplicados durante el proceso de capacitacion, en este caso
tenemos las conferencias lo cual es recomendado realizarlo en auditorios de espacios

brindando informacion de temas importantes y novedosos.

La finalidad de la investigacion es sefialar que las MYPE no cuentan con
programas de capacitacion ya que carecen de dinero para poder ejecutarlos,
evadiendo que es un esfuerzo que deben realizar y que no se puede suspender puesto
que es una inversion y no un gasto permitiendo estar mejor preparados para competir

con su medio.
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En la tabla N°13 denominada “La empresa evalta su desempefio” se analiza
el resultado obtenido en donde el 50% de los trabajadores de las MYPE considera
que nunca evaltan su desempefio despues de una capacitacion y el otro 50% a veces

evaltan su desempefio.

Como dice Sanchez (2014) en su investigacion del restaurante evaltan el
desempefio de sus trabajadores después de haber recibido un programa de
capacitacion enfocado en la atencion del cliente ya que la calidad de servicio no esta
bien visto por los clientes y tubo que plantarse una medida de solucién a la

deficiencia al servicio.

El autor Chiavenato (2009) indica que la evaluacién del desempefio es la
etapa final del ciclo de capacitacion determinando hasta qué punto la capacitacién ha
modificado el comportamiento de los trabajadores y muestra si los resultados de la

evaluacion de la capacitacion muestran la relacion con las metas de la empresa.

La finalidad de la investigacion sefiala que las MYPE no desempefian de
manera continua el proceso de capacitacion finalizando con la evaluacion que se
realiza a los trabajadores para determinar qué tan eficiente ha sido este programa si

tiene mejorar a la problemaética que afronta las MYPE.
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En la tabla N° 14 denominada “Caracteristicas de un lider” se analiza el
resultado obtenido en donde el 45% de los trabajadores consideran que la
comunicacion es una caracteristica que debe reunir un lider, el 45% considera que la
motivacion es una caracteristica que debe reunir un lider y el otro 10% considera que

es la autencidad.

Como dice Uria (2011) en su investigacion “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores”, se llego6 a la conclusion que
los colaboradores se ven afectado en gran parte por la aplicacién del liderazgo
autocratico impidiendo la aportacion de nuevas ideas siendo las mismas en dar valor

agregado.

El autor Méndez (2013) indica que el liderazgo influye en el comportamiento
de los individuos, los lideres son hombres perseguidos por sus suefios, innovadores y

disciplinarios.

La finalidad de la investigacion sefiala que las MYPES poseen personas
lideres impartiendo conocimientos, disciplina e innovacion en su area de trabajo. La
comunicacion es un factor primordial que posee el lider en su equipo de trabajo que

ayuda a tener resultados positivos en el desempefio laboral.
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En la tabla N°15 denominada “Asignacion de funciones” se analiza el
resultado obtenido en donde el 65% de los encuestados no se le asignan funciones
distintas en el cargo que desempefian y el otro 35% si se le asignan funciones

distintas en el cargo que desempefian.

El autor Zelada (2015) en su investigacion llego a la conclusion que los
colaboradores si cumplen las tareas y trabajos asignados en la cual fueron
contratados como resultado poseen una calificacion alta en su desempefio

administrativo.

Como dice Méndez (2013) en los factores del desempefio laboral la estructura
organizativa se identifica por un organigrama que poseen las empresas, muestra las
unidades organizativas con su dependencia jerarquica acompafiado de diferentes
niveles organizativos empezando por el nivel jerarquico y termina con el nivel

operativo.

En esta investigacion las MYPES de servicios rubro restaurantes, los
colaboradores conocen los niveles jerarquicos que establece la empresa respetando
las funciones de cada uno de los colaboradores. La mayor parte de los encuestados

desempefian sus funciones en el cargo que fueron contratados sin tener problemas.
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En la tabla N°16 denominada “Misién y Vision de la empresa” se analiza el
resultado obtenido en un 75% de los trabajadores si comparten la vision y mision de

la empresa y el otro 25% no comparten la vision y mision de la empresa.

El autor Mino (2014) en su investigacion concluyo que los trabajadores que
laboran en el restaurante no estan comprometidos con la empresa, falta trabajo en
equipo y coordinacion siendo un factor desfavorable en la productividad y servicio al

cliente.

Como dice Méndez (2013) cultura de la empresa es el conjunto de formas de
sentir, pensar y actuar relacionadas a todos los miembros de la organizacién

compartiendo normas, valores, mision y vision institucional.

La finalidad de la investigacién obtuvo como resultado que existen personas
comprometidas e identificadas con la cultura de la empresa compartiendo la misién y
visiéon de la empresa siendo importante desde el primer dia que ingresan a laborar

apuntando a los objetivos estratégicos.

Actualmente la cultura de la empresa ha pasado de ser un tema secundario y
poco importante a ser catalogado un elemento importante a nivel estratégico, por ello

las MYPES no solo se deben preocupar por crearla sino de valorarla siendo esencial.

76



En la tabla N°17 denominada “Incentivos de Desempeifio Laboral” se analiza
el resultado obtenido el 80% de los trabajadores de las MYPE reciben bonos

econdmicos, el 15% reciben ascensos y el otro 5% reciben capacitaciones.

Quintero, Afriano, Faria (2008) en su investigacion de acuerdo a los
resultados obtenidos se pueden destacar que el personal esta parcialmente motivado a
pesar de obtener beneficios como reconocimientos en sus labores, el pago otorgado
por la empresa no es muy buena no cumpliendo con las expectativas del trabajador,
considerando que el pago econémico es importante para incrementar e impulsar la

motivacion.

Como dice Jiménez (2012) la Motivacion es uno de los factores mas
importantes, las capacitaciones e inducciones, incentivos, bonos, ascensos llevan a

un buen desempefio laboral.

Por otro lado, Méndez (2013) Muchas veces se cree que el reconocimiento
monetario es lo mas importante en la motivacién y se equivocan., existen otros
aspectos que motivan a los trabajadores como los ascensos y capacitaciones llevando

a un buen desempefio laboral.

La finalidad de la investigacion sefiala que la manera de incentivar al personal
es recibiendo bonos economicos, considerando que los mas importante de la
motivacion es ofrecer capacitaciones y ascensos enfocados al desarrollo personal y

profesional de todos los colaboradores.
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En la tabla N°18 denominada “Condiciones de trabajo, equipos y materiales”
se analiza el resultado obtenido el 60% del personal de las MYPE consideran bueno
las condiciones de trabajo, equipos y materiales, el 20% considera regular y el otro

20% considera malo.

El autor Moore (2015) en su investigacion del restaurante “Dos Tenedores”
indica que los espacios de trabajos con dpticos para un buen funcionamiento en las

labores de servicios.

Como dice Jiménez (2012) uno de los factores internos del desempefio laboral
son los factores ambientales que se encuentran en las condiciones de trabajo,

equipos, materiales y tecnologia.

La finalidad de la investigacion en los resultados indica que las condiciones
de trabajo, equipo y materiales de los restaurantes se encuentran en buenas
condiciones transmitiendo un ambiente de trabajo mas competitivo en el mercado

laboral.
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En la tabla N°19 denominada “Tipos de iluminacion en el area de trabajo” se
analiza el resultado obtenido el 60% de trabajadores manifiestan que la iluminacién
que existe en su area de trabajo es natural y el otro 40% manifiesta que es

fluorescente.

El autor Moore (2015) en su investigacion manifiesta que el local del
restaurante se encuentra iluminado y en buenas condiciones de sanidad en la

elaboracion de los diferentes platos a ofrecer.

Como dice Méndez (2013) la iluminacion del area de trabajo es un factor
ambiental que las empresas deben tener para el buen funcionamiento de las labores a

realizar.

La finalidad de la investigacion sefiala que los diferentes restaurantes tienen
una buena iluminacion, mayormente en las mafianas se utiliza a menudo la luz
natural en los espacios. Existen locales iluminados a otros mas oscuros, al equilibrar
esta intensidad de luces se obtienen una transicion mas suave y resulta més fécil para

los ojos adaptarse a la nueva luz.

Por ello es importante utilizar una buena iluminacién que no afecte la salud y

el bienestar del trabajador.
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En la tabla N°20 denominada “Almacenamiento y Manipulacién de
Alimentos” se analiza el resultado obtenido el 50% del personal encuestado
considera que la limpieza ayuda el buen almacenamiento y manipulacion de
alimentos en su area de trabajo, el 20% considera la organizacién, el 15% la

disciplina, el 10% la higiene y el otro 5% la clasificacion.

El autor Moore (2015) en su investigacion sefiala que los estdndares de
calidad son importantes en el sector enfocado a la limpieza, organizacion, disciplina,

higiene y clasificacién en el &mbito laboral.

Como dice Jiménez (2012) existen consideraciones para mejorar los factores
ambientales, uno de ellos es el almacenamiento y manipulacion de materiales para un

uso més eficiente en el espacio de trabajo.

La finalidad de la investigacion sefiala que las empresas deben informarse
sobre la situacion que afrontan sus trabajadores eliminando los riesgos que puedan
ser causa de accidentes o enfermedades. Hay que tener en cuenta que la salud y
seguridad en el trabajo debe ser parte del trabajo diario abarcando todas las

relaciones laborales tanto fisicas, psicoldgicas y sociales.
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En la tabla N°21 denominada “Conocimientos de los objetivos empresariales”
se analiza el resultado obtenido un 80% de los trabajadores de las MYPES si
conocen los objetivos de la empresa y el otro 20% no conocen los objetivos de la

empresa.

El autor Uria (2011) en su investigacion llego a la conclusién que el
desempefio laboral de los trabajadores se ven afectados en gran parte, impide el
desarrollo y conocimientos de los objetivos empresariales obteniendo como

resultados trabajadores no comprometidos.

Como dice Werther (2008) los elementos del desempefio laboral ayudan en el
potencial de los empleados en tomar decisiones sobre sus conocimientos, planes de
carrera y competencias mejorando los resultados de la empresa. Asi mismo los
objetivos empresariales sirven para guiar al empleado en su desempefio laboral
utilizando estrategias establecidas en la organizacion siendo objetivos estratégicos y

de capacitacion.

La finalidad de la investigacion sefiala que los trabajadores de las MYPES si
conocen los objetivos empresariales para poder alcanzarlos y llegar a ellos.
Establecer objetivos es esencial para el éxito empresarial siendo fuente de

motivacidn para todos los miembros de la empresa.
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En la tabla N°22 denominada “Identificacion de los objetivos de la empresa”
se analiza el resultado obtenido un 55% de los trabajadores manifiestan que los
objetivos de la empresa son fundamentales para un buen ambiente de trabajo, el 30%

para un buen desempefio en sus labores y el otro 15% para la competencia.

El autor Uria (2011) en su investigacion se detecta que los trabajadores no
identifican los objetivos de la empresa llegando a la conclusion de no ser

fundamental en las labores asignadas.

Como dice Werther (2008) es importante identificar los objetivos porque
permite enfocar esfuerzos hacia una misma direccién sirviendo de guia para la
formulacién de estrategias y permite evaluar resultados obtenidos con los objetivos

propuestos.

Asi mismo los objetivos deben ser conocidos por los miembros del equipo de
trabajo de una manera permanente. La finalidad de la investigacion es saber
identificar los objetivos siendo fundamentales en el ambiente de trabajo compartidos

por los miembros de la organizacion llegar a alcanzarlos de una manera productiva.
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En la tabla N°23 denominada “Causas de la Competencia” se analiza el
resultado obtenido el 40% de los trabajadores encuestados manifiestan que los
conocimientos adquiridos le hacen ser mas competente, el 30% la creatividad y el

otro 30% las habilidades.

El autor Mino (2014) en su investigacion detecto que existe menos
productividad para la empresa enfocados al servido del cliente contando por personas

poco competitivas en sus labores.

Como dice Werther (2008) las competencias son aquellas capacidades que
posee en responder de manera exitosa una demanda compleja para llevar a cabo las
actividades. Las competencias se desarrollar en los conocimientos (saber), actitudes

(Saber Ser) y habilidades (Saber Hacer) de las personas.

La finalidad de la investigacion sefiala que a mayores conocimientos poseen
los trabajadores mayor es la competencia que desarrollar en las empresas
acompariados de la creatividad y habilidades que desarrollan en sus actividades

diarias.

83



En la tabla N° 24 denominada “Tiempo de Evaluacion de desempefio” se
analiza el resultado obtenido el 90% del personal encuestado evaltan su desempefio

de manera anual y el otro 10% evaltan su desempefio mensual.

El autor Calle & chapofian (2010) en su investigacion “Evaluacion de
desempeiio” identifica que evaluar es una herramienta principal en la gestion de
calidad que deberia utilizarse de manera continua acompafiado de un sistema de

medicion objetiva que permita saber codmo esta su desempefio.

Como dice Werther (2008) uno de los elementos del desempefio laboral son
los indicadores de gestion su finalidad es guiar y controlar el desempefio para llegar a
cumplir las estrategias organizacionales, la evaluacion del desempefio a través de los

elementos permite conocer y evaluar en un determinado tiempo.

La finalidad de la investigacion sefiala al tiempo de evaluacion de desempefio
como deficiente, debido a que la evaluacién debe ser permanente y no anual como lo
aplican algunas MYPES , permitiendo detectar las fortalezas y areas de oportunidad
que tiene el trabajados en el desarrollo y desempefio de sus funciones en el puesto
que ocupa. Las evaluaciones son utiles para determinar la calidad del desempefio de
los empleados, al no contar con un sistema de evaluacion eficaz obtendremos

resultados deficientes.
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En la tabla N°25 denominada “Evaluacion del desempefio laboral” se analiza
el resultado obtenido el 65% de los trabajadores encuestados manifiestan que los
propietarios evallan su desempefio laboral mientras el otro 35% evallan su

desempefio laboran los encargados.

El autor Iturralde (2010) en su investigacién tiene como objetivo proponer el
desarrollo de un modelo de evaluacion de desempefio para mejorar el rendimiento de
los trabajadores con la finalidad de brindar una herramienta de gestion administrativa
a fin de facilitar el proceso de evaluacion buscando mejoras mediante una evaluacion

oportuna y sistematica de los resultados del trabajo del personal.

Como dice Werther (2008) los resultados de la evaluacion de desempefio no
solo permiten identificar el nivel de desempefio de los trabajadores en forma objetiva
y los requerimientos del puesto, sino determina los puntos débiles y a partir de ello
crear planes de capacitacion en mejoras de su desempefio laboral. La finalidad de la
investigacion logra determinar que los propietarios si evaluan el desempefio de sus
trabajadores, sirven como un instrumento de supervision y mejoras en el desarrollo

personal debido a no realizarlo de una manera continua.
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DISCUSION DE RESULTADOS

Objetivo 1: Reconocer la importancia de capacitacion en la MYPES de servicio
rubro restaurantes, Distrito Chulucanas, Afio 2018.

Contractando con el objetivo se ha logrado determinar que la capacitacion si aumenta
la productividad en el rendimiento de sus labores ayudando a la resolucion de
problemas en resolverlos con facilidad con una permanencia en la empresa e
identificacion en su éarea aumentando el rendimiento en obtener nuevos
conocimientos.

Asi mismos las MYPES deberian dar importancia a la ejecucién en los programas de
capacitaciéon ayudando a mejorar de una manera continua las actividades que

ejecutan.

Objetivo 2: Identificar el ciclo de capacitacion en las MYPES de servicio rubro
restaurantes, Distrito Chulucanas, Afio 2018.

Contractando con el objetivo se ha logrado determinar que la mayor parte de los
colaboradores encuestados manifiestan que existe la necesidad de capacitarse como
una deteccion a las necesidades en crear programas de capacitacion tipo talleres y la
evaluacion de los resultados de la capacitacion no debe ser a veces o nunca.

Los tipos de programas de capacitacion no se realizan de una manera continua, asi
como la evaluacion de los resultados obtenidos durante una capacitacion para
determinar qué tan eficiente ha sido este programa si tiene a mejorar la problematica

que afronta las MYPE.
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Objetivo 3: Conocer los Factores de Desempefio Laboral en las MYPES de
servicio rubro restaurantes, Distrito Chulucanas, Ao 2018.

Los factores de desempefio laboral se dividen en 2: Factores Internos y Externos.
Contractando con el objetivo se ha logrado determinar que en los factores internos
son motivacionales recibiendo incentivos de bonos economicos, la Estructura
organizacional en las funciones que desempefian los trabajadores son respetadas sin
agregar laborales extras a lo que fueron contratados existiendo personas
comprometidas e identificadas con su trabajo compartiendo la mision y visién de la
empresa siendo importante desde el primer dia que ingresan a laborar apuntando a

los objetivos requeridos.

Contractando con el objetivo se ha logrado determinar que, en los factores externos,
la mayor parte de los trabajadores consideran bueno las condiciones de trabajo,
equipo y materiales acompafiados de una iluminacion natural que no afecta la salud y
bienestar de los mismos ayudando al buen almacenamiento y manipulacion de los

alimentos de una manera limpia y saludable.
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Objetivo 4: identificar los elementos de Desempefio Laboral en las MYPES de

servicio rubro restaurantes, Distrito Chulucanas, Afio 2018.

Se determina que los trabajadores encuestados evalian su desempefio de manera
anual, la evaluacion debe ser permanente y no anual como lo aplican estas MYPES
asi mismo los propietarios son quienes evallan el desempefio laboral de los
trabajadores; si conocen los objetivos de la empresa siendo esencial para el éxito en
un ambiente de trabajo y la competencia va acompafiado de los conocimientos que

adoptan los trabajadores.

Objetivo 5: determinar las caracteristicas de la capacitacion y desempefio
laboral de las MYPES de servicio rubro restaurantes, Distrito Chulucanas, Afio

2018.

Contractando con el objetivo se ha logrado determinar la variable importancia de
capacitacion que mejora la productividad en sus labores ayudando a la resolucion de
problemas y permanencia en la empresa. Referente al ciclo se identifica crear
programas de capacitacion de una manera continua de acuerdo a las funciones y

necesidades que desempefian.

Contractando con el objetivo se ha logrado determinar la variable desempefio laboral
que el tiempo de evaluacion que aplican los propietarios a los trabajadores no es una
evaluacion de tiempo continuo demostrando desinterés por el factor humano siendo
primordial para el buen funcionamiento y desarrollo de las MYPES del rubro

restaurantes.

88



VI. CONCLUSIONES

Con relacion al primer objetivo importancia de capacitacion se reconocio que
el nivel es alto y fuerte por la opinion recogida, por indicador la
productividad mejora por la capacitacion para el desarrollo de sus labores ;
contribuyen en la resolucion de problemas identificando y resolviendo con
facilidad ; los colaboradores adquieren nuevos conocimientos del area de
trabajo de acuerdo al programa de capacitacion; el rendimiento aumenta
luego de recibir la capacitacion y ayuda a mejorar el desarrollo del puesto de
trabajo.

Con relacion al objetivo especifico ciclo de capacitacion se identificé que esta
en un nivel alto débil porque asi lo expresan las opiniones recogidas; por
indicador la deteccion de necesidades los trabajadores si necesitan capacitarse
utilizando programas de capacitacion tipo talleres y la evaluaciéon de los
resultados en su desempefio es a veces o0 nunca.

Respecto al objetivo especifico desempefio laboral se identificé el factor
interno y externo al exponerlo por indicadores se tienen: motivacionales
recibiendo incentivos de bonos econdmicos; la cultura de la empresa es
compartida por los trabajadores en la mision y vision de las MYPES; la
estructura organizacional no asignan funciones distintas al cargo que vienen
desempefiando los trabajadores.

Por otro lado los factores externos son ambientales o higiénicos; los
ambientes y condiciones de trabajo como equipos y materiales se encuentran

en buen estado utilizando una iluminacion natural en el area de trabajo.
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Respecto al objetivo especifico elementos del desempefio laboral se identificd
que se encuentran en un nivel alto, los indicadores de gestion evaltan el
desempefio de manera anual y lo realizan los propietarios asi mismo los
trabajadores si conocen los objetivos de la empresa que sirven para un buen

ambiente de trabajo.
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RECOMENDACIONES

Con respecto al contenido importancia de capacitacion mejora la
productividad para el desarrollo de sus labores; a su vez el desarrollo de sus
actitudes y capacidades en beneficio a las MYPES ayudando a mejorar y

resolver los conflictos que se presentan a diario en la empresa.

Se recomienda elaborar planes o programas de capacitacién para los
trabajadores de las MYPES tipo talleres en las funciones que desempefian,
ninguna empresa por mas pequefia 0 mediana que se ha puede permanecer tal
como estd, ni tampoco su personal siendo uno de los recursos mas preciado

que posee.

La motivacion es un aspecto primordial en la relacion entre la empresa y los

trabajadores; los resultados influyan de manera positiva en su area de trabajo

Se recomienda elaborar formatos de evaluacion del desempefio laboral
compuesto con indicadores de competencia y capacidades que informen
acerca de las actividades y funciones del area en que laboral enfocados a un

buen desemperfio.
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ANEXQOS



Presupuesto

(Expresado en Soles)

RUBROS CANTIDAD | UNIDAD | PRECIO | SUBTOTAL
UNIT.

I BIENES DE CONSUMO
LAPICEROS 3 2.00 6.00
TINTACOMPUTADORA 2 35.00 70.00
usv 1 30.00 30.00
CUADERNILLO 10 2.00 20.00
EMPASTADO 1 50.00 50.00
HOJAS DINA A4 2 MILLAR 13.00 26.00
LAPIZ 3 1.00 3.00
11 SERVICIOS
ANILLADO 3 15.00 45.00
PASAJES 400.00 400.00
INTERNET 400 HORAS 1.00 400.00
MANTENIMIENTO A IMPRESORA 1 30.00 30.00
CURSO TALLER DE TESIS 1 650.00
TOTAL 2730.00
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES:

SEMANA
N° Orden Actividades 314(1|2
1 Titulo de investigacién
2 Planteamiento del problema
3 Acopio bibliografia
4 Seleccién bibliografica
5 Metodologia de investigacion
6 Técnicas e instrumentos
7 Técnicas para procesamiento
8 Elaboracion de matriz de consistencia
9 Redaccién anteproyecto
10 Elaboraqipn de instrumentos de
recoleccion
1 Revisi_én y ,aproba_cién del proyecto de
investigacion por jurado
12 Encuesta
13 Codificacion
14 Tabulacion
15 Analisis e interpretacion de datos
16 Redaccién preliminar del informe final
17 Presentacion de Tesis para su aprobacion
18 Sustentacion
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MATRIZ INDICADOR PREGUNTA

Variable

Dimension

Indicador

Pregunta

Alternativas de Respuestas

Escala

Fuente

20— 0 r» 4 — 0O > v > o

IMPORTANCIA

Mejora la productividad

¢La capacitacion aumenta la productividad de sus labores?

a)Si

b)No

Nominal

Aumenta el rendimiento

¢Cémo califica su rendimiento laboral después de haber recibido una capacitacion?

a)Alto

b)Medio

¢)Bajo

Ordinal

Nuevos conocimientos en el area

¢Cémo calificas los conocimientos adquiridos en su puesto de trabajo?

a)Excelente

b)Bueno

c)Regular

d)Deficiente

éPor qué es importante que las MYPES ejecuten programas de capacitacion?

a) Mejora el puesto de trabajo

b)Aumenta la eficiencia

cJAumenta la Eficacia

Ordinal

Permanencia en laempresa

¢Por qué cree Ud. Que los trabajadores permanecen mas en las empresas?

a)Capacitaciones

b)Remuneraciones

c)Buen trato

d)Ascensos

Ordinal

¢Se identifica con su area de trabajo?

a)Si

b)No

Nominal

Resolucion de Problemas

¢Resuelve problemas con facilidad?

a)Si

b)No

Nominal

CicLo

Deteccidn de las necesidades

¢Existe necesidad de capacitarse?

a)Si

b)No

Nominal

Programas de capacitacion

éCudntas veces ha recibido programas de capacitacion durante el ultimo afio?

a)la2veces

b)3a6veces

¢)nunca

Ordinal

¢Qué tipo de programas de capacitacion le gustaria que se brindara?

a)Conferencias

b)Talleres

¢)Seminarios

Ordinal

Evaluacidn de los resultados de capacitacion

éSu jefe inmediato ha evaluado su desempefio después de una capacitacion?

a)Siempre

b)A veces

¢)Nunca

Ordinal

»“ m o O O >» —« > w > o —
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Internos

Liderazgo de la direccién

¢Qué caracteristicas debe reunir un lider?

a)Comunicacion

b)Motivacion

c)Autencidad

Ordinal

Estructura organizativa

¢Se le asignan funciones distintas en el que cargo que desempefia?

a)Si

b)No

Nominal

Cultura de la Empresa

¢Comparte la vision y mision de laempresa?

a)Si

b)No

Nominal

Motivacionales

¢Qué incentivos recibe por su desempefio laboral?

a)Bonos econémicos

b)Capacitaciones

c)Ascensos

Ordinal

O m x O 4 0o > T

Externos

Ambientales o higiénicos

¢Como considera las condiciones de trabajo, equipos y materiales en el restaurante?

a)Bueno

b)Regular

¢)Malo

Ordinal

¢Qué tipo de iluminacidn existe en su area de trabajo?

a) Natural

b)Fluorescente

c¢)lluminacion LED

Ordinal

¢Como ayuda el buen almacenamiento y manipulacién de alimentos en su drea de trabajo?

a)Clasificacion

b)Organizacion

c)Limpieza

d)Higiene

d)Disciplina

Ordinal

ELEMENTOS

objetivos

éConoce los objetivos de laempresa?

a)Si

b)No

Nominal

¢Para qué le sirven los objetivos de laempresa?

a)Para un buen desempefio en mis labores

b)Para la competencia

¢)Un buen ambiente de trabajo

Ordinal

Competencia

¢Qué le hace ser mas competente?

a)Conocimientos

b)Creatividad

c)Habilidades

Ordinal

Indicadores de Gestion

¢Cada que tiempo evaltan su desempefio laboral?

a)Quincenal

b)Mensual

c)Anual

Ordinal

¢Quién evalta su desempefio laboral?

100

a)Propietarios

b)Encargados

c)Clientes

Ordinal
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FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y
ADMINISTRATIVAS )
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES

iBuen dia!, me encuentro realizando una investigacion con el fin de conocer las
caracteristicas de las MYPE rubro Restaurantes del Distrito de Chulucanas con
respecto a la capacitacion y desempefio laboral, asi mismo me dirijo a Ud. con el
proposito de que responda brevemente a las preguntas marcando un aspa (X) en la
respuesta que Ud. considere mas conveniente. Su participacion es muy valiosa e
importante y se le agradece por ello.

DATOS DEMOGRAFICOS
Fecha

Genero

Edad

Cargo

Tiempo de trabajo

VARIABLE: CAPACITACION

DIMENSION: IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

1. ¢LA CAPACITACION AUMENTA LA PRODUCTIVIDAD DE SUS
LABORES?

a) Si b) No
2. ;COMO CALIFICA SU RENDIMIENTO LABORAL DESPUES DE
HABER RECIBIDO UNA CAPACITACION?

a) Alto
b) Medio
c) Bajo

3. (COMO CALIFICAS LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS EN SU
PUESTO DE TRABAJO?

a) Excelente
b) Bueno
c) Regular
d) Deficiente
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4. ¢(POR QUE ES IMPORTANTE QUE LAS MYPES EJECUTEN
PROGRAMAS DE CAPACITACION?

a) Mejora el puesto de trabajo
b) Aumenta la eficiencia
c) Aumenta la eficacia

5. ¢POR QUE CREE UD. QUE LOS TRABAJADORES PERMANECEN MAS
EN LAS EMPRESAS?

a) Capacitaciones

b) Buena remuneracién
c) Buen trato

d) Ascensos

6. (SE IDENTIFICA CON SU AREA DE TRABAJO?
a) Si b) No

7. ¢{RESUELVE PROBLEMAS CON FACILIDAD?
a) Si b) No

DIMENSION: CICLO DE CAPACITACION
8. ; EXISTE NECESIDAD DE CAPACITARSE?
a) Si b) No

9. (CUANTAS VECES HA RECIBIDO PROGRAMAS DE CAPACITACION
DURANTE EL ULTIMO ANO?

a) 1a2veces
b) 3 a6 veces
¢) Nunca

10. (QUE TIPO DE PROGRAMAS DE CAPACITACION LE GUSTARIA
QUE SE BRINDARAN?

a) Conferencias
b) Talleres
c) Seminarios

11. ¢SU JEFE INMEDIATO HA EVALUADO SU DESEMPENO DESPUES DE
UNA CAPACITACION?

a) Siempre

b) A veces
¢) Nunca
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: FACTORES DEL DESEMPENO LABORAL
12. ;:QUE CARACTERISTICAS DEBE REUNIR UN LIDER?

a) Comunicacion
b) Motivacion
c) Autencidad

13. ¢SE LE ASIGNAN FUNCIONES DISTINTAS EN EL CARGO QUE
DESEMPENA?

a) Si b) No
14. ; COMPARTE LA VISION Y MISION DE LA EMPRESA?
a) Si b)No

15. ¢QUE INCENTIVOS RECIBE POR SU DESEMPENO LABORAL?

a) Bonos econémicos
b) Capacitaciones
c) Ascensos

16. ;COMO CONSIDERA LAS CONDICIONES DE TRABAJO, EQUIPOS Y
MATERIALES EN EL RESTAURANTE?

a) Bueno
b) Regular
c) Malo

17. ;QUE TIPO DE ILUMINACION EXISTE EN SU AREA DE TRABAJO?

a) Natural
b) Fluorescente
c) lHuminacién LED

18. ;COMO AYUDA EL BUEN ALMACENAMIENTO Y MANIPULACION
DE ALIMENTOS EN SU AREA DE TRABAJO?

a) Clasificacion
b) Organizacién
c) Limpieza
d) Higiene

e) Disciplina
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DIMENSION: ELEMENTOS DEL DESEMPENO LABORAL
19. ¢CONOCE LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA?
a) Si b) No
20. ;PARA QUE LE SIRVEN LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA?

a) Para un buen desempefio en mis labores
b) Parala competencia
¢) Un buen ambiente de trabajo

21. ¢QUE LE HACE SER MAS COMPETENTE?

a) Conocimientos
b) Creatividad
c) Habilidades

22. ¢ CADA QUE TIEMPO EVALUAN SU DESEMPENO LABORAL?

a) Quincenal
b) Mensual
c) Anual

23. ¢QUIEN EVALUA SU DESEMPENO LABORAL?
a) Propietario

b) Encargado
c) Clientes

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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LIBRO DE CODIGOS

AUTORA: KATHERINE ABIGAIL CORDOVA GALLARDO

CAPACITACION a ENCUESTADOS .
N° PREGUNTA MEDICIONIoTS o[ 10] 11 12] 1314 5] 16] 7] 18[9 20 0N TOTAL | Sumas % TOTALY
1 |¢La capacitacion aumenta la productividad de sus labores? Nominal | 1 1]1f1]1f1]1 jry1f1j1f1y1j1y111j1]1 20 20 100% 100%
2 0 0%
2 |¢Cdomo califica su rendimiento laboral después de haber recibido una capacitacion? |Ordinal | 3|1 {11 111(1)1]1]1(1]1 13 65%
41 12[2]2 2 5 20 25% 100%
5 3|3 2 10%
3 |¢Como calificas los conocimientos adquiridos en su puesto de trabajo? Ordinal |61 1 1 1(1 1 6 30%
71 12 2 2(2]2 2 2 8 40%
8 3 3 3 20 15% 100%
9 4] |4 3 15%
4 |¢Por qué es importante que las MYPES ejecuten programas de capacitacion? Ordinal |10]1 1] |1 1 1 1{1 1 11 11 55%
11] |2 2 2 2 2 2 6 20 30% 100%
12 3 3 3 15%
5 |¢Por qué cree Ud. Que los trabajadores permanecen mas en las empresas? Ordinal |13]1 1 5%
14] |2 2 2 2 2 6 30%
15 3]3]3(3 3 3 33 3 10 20 50% 100%
16 4 414 3 15%
6 |¢Se identifica con su area de trabajo? Nominal | 1 11]1]111]1]1 11111 111f1 11111(1]1 18 90%
> > > 20 10% 100%
7 |¢Resuelve problemas con facilidad? Nominal | 111]1]111]|1]1 1)1 1111j111j1]1f1]1 20 100%
> 0 20 0% 100%
8 |¢Existe necesidad de capacitarse? Nominal | 1 |1f{1]1)1]1f1 1 111 1 1 1 13 20 65% 100%
22 2 2 2 2 2 7 35%
9 |¢Cuantas veces ha recibido programas de capacitacion durante el ultimo afio? Ordinal |17]1 1 1] 1 1 1 111 9 45%
18| |2 2 3 20 15% 100%
19 3|3 3 3 3133 8 40%
10 |¢Qué tipo de programas de capacitacion le gustaria que se brindara? Ordinal [20]1 1] |1 111 1 6 30%
21| [2]2] |2 2 2(2]1212]2 2 11 20 55% 100%
22 3 3 3 15%
11 |¢Su jefe inmediato ha evaluado su desempefio después de una capacitacion? Ordinal |23 0 0%
2412 2|2 2 2 2 2 2 10 20 50% 100%
19] |3|3 3 3 3[3 3 3|3 3 10 50%
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LIBRO DE CODIGOS

AUTORA: KATHERINE ABIGAIL CORDOVA GALLARDO

DESEMPENO LABORAL a ENCUESTADOS .

N° PREGUNTA MEDICION M ToTaal5 o[10]1a 12 1a[1a] 15[ t6] 78] ae 2o MO o] TOTAL |Sumas %[TOTAL

12 |¢Qué caracteristicas debe reunir un lider? Ordinal | 25| 1]1]1 1(1 1 1 9 45%
26 2|2 2|2 2|2 212 9 20 45% 100%
27 3 3 2 10%

13 |¢Se le asignan funciones distintas en el que cargo que desempefia? Nominal | 1 |1 11 1 1 7 20 35% 100%
2 2 2 212|2[2]2]2 212]2 2 13 65%

14 |;Comparte la vision y mision de la empresa? Nominal | 1 | 1|1f1f1f1 111]1 1 1({1]1 15 20 75% 100%
2 21 2|2 2 2 5 25%

15 |[¢Qué incentivos recibe por su desempefio laboral? Ordinal |28 1]1]1]1]1 111]1 1 1{111f1]1 16 80%
13 2 1 20 5% 100%
29 3 3 3 15%

16 |[¢;Cdémo considera las condiciones de trabajo, equipos y materiales en el restaurant? Ordinal 7111 111]11f1]1]1 111 1 12 60%
8 2|2 2 2 4 20 20% 100%
30 3 3 4 20%

17 |¢Qué tipo de iluminacion existe en su area de trabajo? Ordinal |31|1]1] |1]1 1 1 111 11111 12 60%
32 2 2 2 2|2 2 8 20 40% 100%
33 0 0%

18 [Cdémo ayuda el buen almacenamiento y manipulacion de alimentos en su area de trabajo]Ordinal | 34 1 1 5%
35 2 2 2 2 4 20%
36 |3 |3]3]3 3|3 3 10 20 50% 100%
37 4 4 2 10%
38 5 5 5 3 15%

19 |¢.Conoce los objetivos de la empresa? Nominal | 1 | 1]1f1 fajij1j1f1j1f1f1j1j111 16 20 80% 100%
2 2|2 4 20% 0

20 |¢Para qué le sirven los objetivos de la empresa? Ordinal |139|1]1]1 1 1 1 6 30%
40 2 2 3 20 15% 100%
41 3 3] 3 3133 3|3 3 11 55%

21 |;Qué le hace ser mas competente? Ordinal |42 |1]1]1|1 1 1 1 1 8 40%
43 2 2 2 6 20 30% 100%
44 3 3 3 3|3 3 6 30%

22 [¢Cada que tiempo evallan su desempefio laboral? Ordinal | 45 0 0%
46 2 2 2 20 10% 100%
47131 |3]3 31313[3]3]3|3[3]3]3]3]3 18 90%

23 |¢Quién evalla su desempefio laboral? Ordinal 48| 1 1] |1 1] 1 111 111111 1 13 65%
49 2] |2 2 2 2 7 20 35% 100%
50 0 0%
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo Lo A ey (77’7/,&@@ Feo / /f}fq
. Y3 MAGISTER en

/,4/4{ -(} e = Bt Ouias

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién

(los) instrumento(s) de recoleccion de datos:

Elaborado por Katherine Abigail Cordova Gallardo, a los efectos de su aplicacion
a los elementos de la poblacion (muestra) seleccionada para el trabajo de
investigacion: “CARACTERIZACION DE LA CAPACITACION Y
DESEMPENO LABORAL EN LAS MYPE DE SERVICIO RUBRO
RESTAURANTES, DISTRITO CHULUCANAS, ANO 2018”, que se

encuentra realizando.

Luego de hacer la revision correspondientes se recomienda a la estudiante tener en
cuenta las observaciones hechas al instrumento con la finalidad de optimizar sus

resultados.

Piura, 12 de Febrero 2018
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VALIDACION

Items relacionados con
Capacitacion y Desempeiio
Laboral.

(Es

pertinente
con el concepto?

(Necesita mejorar
la redaccion?

¢ Es tendencioso,
aquiescente?

¢, Se necesita mas
items para medir
el concepto?

Si

No Si

Si No

Si ()
No ()

¢La capacitacién aumenta
la productividad de sus
labores?

f\.

$Cémo califica su
rendimiento laboral
después de haber recibido
una capacitacion?

(Cémo  calificas  los
conocimientos adquiridos
en su puesto de trabajo?

;Por qué es importante que
las  MYPES ejecuten
programas de
capacitacion?

¢Por qué cree Ud. que los
trabajadores permanecen
mas en las empresas?

AND

;Se identifica con su area
de trabajo?

EaIAYTE B

)

(Resuelve problemas con
facilidad?

D
XD
e
e
UL
SUD

(Existe  necesidad de

capacitarse?

¢Cuaéntas veces ha recibido
programas de capacitacion
durante el ultimo afio?

¢ Qué tipo de programas de
capacitacion le gustaria
que se le brindara?

§ |5 R

(Su jefe inmediato ha
evaluado su desempeiio
después de una
capacitacién?

(Qué caracteristicas debe
reunir un lider?

™ \\\\\\\‘\\\ N

NN
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(Se le asignan funciones
distintas en el cargo que
desempeiia?

(Comparte la vision y
mision de la empresa?

(Qué incentivos recibe por
su desempeifio laboral?

(Cémo  considera las
condiciones de trabajo,
equipos y materiales en el
restaurante?

;Qué tipo de iluminacién
existe en su area de

trabajo?
(Cémo ayuda el buen
almacenamiento y

manipulacion de alimentos
en su drea de trabajo?

NERN \\\\\\

¢ Conoce los objetivos de la
empresa?

(Para qué le sirven los
objetivos de la empresa?

;Qué le hace ser mas
competente?

(Cada que tiempo evaliian
su desempeiio laboral?

;Quién evalta su
desempeiio laboral?

NI
aika|t 2] 3 Rl

iMuchas gracias por su colaboracién!
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, _Mawvver 61?/@.«'/.»41.: / eeive LLiJoruoes

Identificadacon DNI 02,5 G525 , MAGISTER en

7

) 1
7 . ST b/ / . e
Ciewial (P4hGs ~ Weptispr 62 720DIpI0T pactel,

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

(los) instrumento(s) de recoleccion de datos:

CC Ericusd © >

Elaborado por Katherine Abigail Cordova Gallardo, a los efectos de su aplicacion
a los elementos de la poblacién (muestra) seleccionada para el trabajo de
investigacién: “CARACTERIZACION DE LA CAPACITACION Y
DESEMPENO LABORAL EN LAS MYPE DE SERVICIO RUBRO
RESTAURANTES, DISTRITO CHULUCANAS, ANO 2018”, que se

encuentra realizando.

Luego de hacer la revision correspondientes se recomienda a la estudiante tener en
cuenta las observaciones hechas al instrumento con la finalidad de optimizar sus

resultados.

Piura, 12 de Febrero 2018
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VALIDACION

Items relacionados con
Capacitacion y Desempeifio
Laboral.

(Es  pertinente
con el concepto?

¢Necesita mejorar

la redaccion?

¢Es tendencioso,
aquiescente?

(Se necesita mas
items para medir
el concepto?

Si No

Si

No

Si No

Si ()
No ()

(La capacitacién aumenta
la productividad de sus
labores?

Po

No

$Coémo califica su
rendimiento laboral
después de haber recibido
una capacitacion?

X

Pe

(Cémo  calificas  los
conocimientos adquiridos
en su puesto de trabajo?

;Por qué es importante que
las  MYPES ejecuten
programas de
capacitacion?

X %

> x|

X | X

;Por qué cree Ud. que los
trabajadores permanecen
mas en las empresas?

:Se identifica con su érea
de trabajo?

;Resuelve problemas con
facilidad?

(Existe necesidad de
capacitarse?

> X X X

¢ Cuantas veces ha recibido
programas de capacitacion
durante el Gltimo afio?

XXX X ™

N L
P

Ve

(Qué tipo de programas de
capacitacién le gustaria
que se le brindara?

X XX Y

7

;(Su jefe inmediato ha
evaluado su desempefio
después de una
capacitacién?

><

.

> >

(Qué caracteristicas debe
reunir un lider?

X

"~

> X |x
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(Se le asignan funciones
distintas en el cargo que
desempefia?

&
X

(Comparte la vision y
mision de la empresa?

N

.

\
N\
W

¢ Qué incentivos recibe por
su desempeiio laboral?

<

(Como  considera las
condiciones de trabajo,
equipos y materiales en el
restaurante?

N

Ded
4

N

(Qué tipo de iluminacién
existe en su drea de

X
>
=

trabajo?
(Cémo ayuda el buen
almacenamiento y

manipulacién de alimentos
en su area de trabajo?

M

~

P
-V

~

¢ Conoce los objetivos de la
empresa?

><

(Para qué le sirven los
objetivos de la empresa?

(Qué le hace ser mads
competente?

X X
e e (3¢

\

(Cada que tiempo evalian
su desempeiio laboral?

N

:Quién evalia su
desempeiio laboral?

bt

X X

X

\
“~<.
(S

iMuchas gracias por su colaboracién!
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, !'VAN ARgyRo SOo24MnY CASTRe
Identificada con DNI _©3%323 3% . MAGISTER en
Doc&ncia, (QRPICwLES & (NVasyenie N

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
(los) instrumento(s) de recoleccion de datos:

CdesSmerai=

Elaborado por Katherine Abigail Cordova Gallardo, a los efectos de su aplicacion
a los elementos de la poblacién (muestra) seleccionada para el trabajo de
investigacién: “CARACTERIZACION DE LA CAPACITACION Y
DESEMPENO LABORAL EN LAS MYPE DE SERVICIO RUBRO
RESTAURANTES, DISTRITO CHULUCANAS, ANO 2018”, que se

encuentra realizando.

Luego de hacer la revision correspondientes se recomienda a la estudiante tener en
cuenta las observaciones hechas al instrumento con la finalidad de optimizar sus

resultados.

Piura, 12 de Febrero 2018

N>
4g??\< """"" STRO

[VAN GUZMAN CA
CLAD N° 5107
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VALIDACION

Items relacionados con
Capacitacién y Desempefio
Laboral.

(Es  pertinente
con el concepto?

¢Necesita mejorar

la redaccion?

¢ Es tendencioso,

aquiescente?

¢ Se necesita mas
items para medir
el concepto?

Si No

Si

No

Si

No

Si ()
No ()

¢La capacitacion aumenta
la productividad de sus
labores?

Cdémo califica su
rendimiento laboral
después de haber recibido
una capacitacion?

(Cémo  calificas  los
conocimientos adquiridos
en su puesto de trabajo?

¢ Por qué es importante que
las MYPES ejecuten
programas de
capacitacion?

¢Por qué cree Ud. que los
trabajadores permanecen
mas en las empresas?

;Se identifica con su area
de trabajo?

(Resuelve problemas con
facilidad?

(Existe  necesidad de
capacitarse?

(Cuéntas veces ha recibido
programas de capacitacion
durante el ultimo afio?

¢ Qué tipo de programas de
capacitacion le gustaria
que se le brindara?

(Su jefe inmediato ha
evaluado su desempeiio
después de una
capacitacién?

({Qué caracteristicas debe
reunir un lider?

By

A
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:Se le asignan funciones
distintas en el cargo que
desempeiia?

(Comparte la visién y
mision de la empresa?

¢ Qué incentivos recibe por
su desempefio laboral?

(Coémo  considera las
condiciones de trabajo,
equipos y materiales en el
restaurante?

¢Qué tipo de iluminacion
existe en su drea de
trabajo?

(Como ayuda el buen
almacenamiento y
manipulacién de alimentos
en su drea de trabajo?

%

(Conoce los objetivos de la
empresa?

(Para qué le sirven los
objetivos de la empresa?

(Qué le hace ser mas
competente?

(Cada que tiempo evaltan
su desempefio laboral?

;Quién evalta su
desempeiio laboral?

S PN S

Ag. VAN GUZMAN CASTRO
CLAD N° 5107

;Muchas gracias por su colaboracién!
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MATRIZ DE VALIDACION JUICIO POR EXPERTOS

Autora : KATHERINE ABIGAIL CORDOVA GALLARDO

¢Es pertinente con el concepto?

¢Necesita mejorar la redaccion?

¢Es tendencioso, aquiescente?

{Se necesita mas items para

—— medir el concepto? Madificacion de
Orden g Primer | Segundo | Tercer | Primer | Segundo | Tercer | Primer | Segundo | Tercer |Primer | Segundo | Tercer | preguntas
Experto | Experto | Experto | Experto | Experto | Experto | Experto | Experto | Experto |Experto| Experto | Experto | observadas
CAPACITACION SL{NO| SI | NO| SI[NO(SI [NO (S| |NO [SI [NO (SI |NO|SI [NO (SI |NO (SI |NO|SI [NO {SI (NO
1 |;Lacapacitacion aumenta la productividad de sus labores? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 |Como calfica su rendimiento laboral después de haber recibido una capaciacion? { | { { | | { | { { { {
3 |¢Camo calficas los conocimientos adquiridos en su puesto de trahajo? { 1 1 1 { { 1 { 1l 11 1 1
4 |;Por qué es importantz que las MYPES ejecuten programas de capacitacion? 1 1 1 1 { { 1 { 1 11 1 1
5 {;Por qué cree Ud. Que los trabajadores permanecen més en as empresas? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
6 |;Se dentifica con sl drea d rabajo?
1 1 1 1 | 1 1 | 1 | 1 1
T |;Restelve problemas con facidad?
1 1 1 1 1 | 1 | 1 | 1 |
8 |(Existe necesidad de capacitarse? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
9 | Culntas veces ha recibido programas de capacitacion durante el utimo afio?
1 | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 |
10 |;Que tipo de programas de capcitacion le gustaria que se brindara?
(Qs o poganes e e i A BN 1 ! AN R
11 |¢Su jefe inmedliato ha evaluado Su desempefio despues de una capaciacion?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
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DESEMPENO LABORAL
12 |¢Qué caracteristicas debe reunir un lider?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
13 |¢Se le asignan funciones distintas en el que cargo que desempefia?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
14 |;Comparte la vision y misién de la empresa?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
15 |¢Qué incentivos recibe por su desempefio laboral?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
16 [¢Cdémo considera las condiciones de trabajo, equipos y materiales en el restaurant?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
17 [¢Qué tipo de iluminacion existe en su rea de trabajo? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
18 |¢Cbmo ayuda el buen almacenamiento y manipulacién de alimentos en su area de trabajo? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
19 |¢Conoce los objetivos de la empresa?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
20 |¢Para qué le sirven los objetivos de la empresa?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
21 |¢Qué le hace ser mas competente?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
22 |¢Cada que tiempo evaltan su desempefio laboral?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
23 |¢Quién evallia su desempefio laboral?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
TOTALES 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Escala evaluativa
Escala evaluativa EXCELENTE 3
Escala evaluativa BUENO 2
Escala evaluativa DEFICIENTE 1
. . Sumatoria escala evaluativa
Nivel Escala Evaluativa
¢ Es pertinente con el concepto? 3.0 Excelente 3.0 = /23 = 3 escala evaluativa EXCELENTE
¢ Necesita mejorar la redaccion? 3.0 Excelente 3.0
¢ Es tendencioso aquiescente? 3.0 Excelente 3.0
¢ Se necesita mas items para medir el concepto? 3.0 Excelente 3.0
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EVIDENCIAS DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS A LOS
TRABAJADORES DE LOS RESTAURANTES.

Foto 01: Encuesta realizada al restaurant “El Rancho”

Foto 02: Encuesta realizada al restaurant “El Riojano”




Foto 03: Encuesta realizada al restaurant “El Riojano”

FOTO 04: Restaurant “El Chepenano”
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Reglamento de Restaurantes

capiTULO 1

DEL AMBITO DE APLICACION Y COMPETENCIA

Articulo 1°.- Objeto

El presente Reglamento establece las disposiciones para 1a categorizacidn, calificacion
y supervision del funcionamiento de los restaurantes; asimismo, establece los érganos
competentes en dicha materia.,

Articulo 2°.- Ambito de aplicacién

Estdn sujetos a las normas del presente Reglamento, todos los establecimientos que
prestan el servicio de restaurante. Los establecimientos de hospedaje que a su vez
prestan el servicio de restaurante, en forma integrada, tanto a sus huéspedes como al
publico en general, estdn sujetos al presente Reglamento, en cuanto concierne, a la
prestacion del servicio de restaurante. En este caso, el restaurante ostenta una
categeria equivalente a la del establecimiento de hospedaje.

Articulo 3°.- Definiciones
Para los efectos del presente Reglamento y sus Anexos, se entiende por:

a8) Restaurante: Establecimiento que expende comidas y bebidas al publico,
preparadas en el mismo local, prestando el servicio en las condiciones que sefala el
presente Reglamento y de acuerdo a 1as normas sanitarias correspondientes,

b) Categoria: Rango definido por este Reglamento a fin de diferenciar las condiciones
de infraestructura, equipamienta y servicios que deben ofrecer los restaurantes, de
acuerdo 2 los requisitos minimos establecidos. Puede ser de cinco (5), cuatro (4),
tres (3), dos (2) o un (1) Tenedor.

¢) Bar.- Recinto del Restaurante, caracterizado por contar con una barra o mostrador,
destinado al servicio de bebidas de diversa indole y otros.

d) Chef.- Persona que desempefia Ia funcidn de jefe de cocina del restaurante.

€) Sub Chef.- Persona que en ausencia del chef, desempeiia la funcidn de jefe de
cocina.

f) Maitre.- Persona encargada de supervisar el serviclo y funcionamiento del
comedor, de recibir y atender a los cilentes, asi como de cuidar la buena
presentacidn de los platos.

g) Jefe de Comedor.- Persona que asume las funciones del maitre, en su ausencia.

h} Capitdn de Mozos.- Persona encargada de apoyar al maitre o 2! jefe de comedor,
asi como de supervisar la labor de los mozos.

i) Mozo.- Persona que se encarga de atender a los clientes en el comedor.
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) Barman.- Persony encargada de la preparacidn y presantacidn de bebidas de
diversa ingole, en ol bar.

k) Personal de recepcién.~ El encargade de la atencion inicial de los clientes del
réstaurante,

.
1) Parsonal subalterno.- Personsl encargaco de la preparacidn de los alimentos y
de seguir tadas las instrucciones del chef o de! jafe da cocina.

li) Personal de servicio: Personal de limpieza, mantenimiento y seguridad.

m) Inspector; Servidor pdblico autorizado por el Organo Regional Compatente pors
efectuar visitas a los restaurantas, a fin de verificar el cumplimiento de las
disposiciones del presante Reglamento,

n) Informe Técnico.- Es el documento emitido por ¢ Organo Regional Competente,
en el que s2 da fe que ol establecimiento cumple rigurosamente los requisitos
exigidos en el Reglamento de Restaurantes para ostentar la condicidn de
réstaurante categorizado y/o calificado.

) MINCETUR.- Ministerio de Comercio Exterior y Turismo.
0) VMT.- Viceministerio de Turismo.

p) DNDT.- Direccién Nacional de Desarrollo Turistico,

capiTuLo 11
DE LA COMPETENCIA Y FUNCIONES

Articulo 49.- Competencia

Los Organos Regionales Competeates para la aplicacion del presante Reglamento, son
las Direcciones Regionales de Comercic Exterior y Turismo de 105 Goblerncs
Regionales, dentro del dmbito de competencia adminjstrativa correspondiente; v en el
caso de 1a Municipaldad Metropolitana de Lima, & drgano que és5ta designe para tal
efecto.

Articulo 5°.- Funciones del Organo Regional Competente
Corresponden al érgano Regional Competente las siguientes funclones:

2) Otorgar la categoria o los restaurantes;

b) Otorgar la calificacién de “Restaurante Turistice®;

€) Modificar |3 categoria y/o la calificacién otorgada;

d) Resclver los recursos de carbcter administrative que formulen los titulares de los
restourantes en relaciin con la categoria y/o colificacidén ctorgada;

e) Supervisar el estado de conservacion de los restaurantes, asi como las condiciones
y 1a calidad de los servicies, de acuerdo con el programa establecido en el Plan
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Anual de Inspeccién y Supervisién y en coordinacidn con los Sectoras involucrados
en los casos que resuite pertinente; b

f) Ejecutar las operaciones de estadistica sectorial necesarias de 2lcance reglonal,
autorizadas por el ente rector del sistema estadistico nacional,

9) Elaborar y difundir las estadisticas regionales coficiales sobre restaurantes,
observande las disposiciones del ente rector del sistema estadistico nacional;

h) Facilitar a 13 Oficina de Estadistica del MINCETURy l0s resultados estadisticos sobre
restavrantes;

f) Llevar y mantener actualizado el Directorio de restaurantes categorizados y/o

calificados;

Uevar una base de datos de los restaurantes que operen en el Zmbdito de su

competencia que no hubleren solicitado 12 categorizacidn y/o calificacion;

K) Remitir, mensuzimente, & 1a DNDT copia actualizads de! Directorio de restaurantes
categorizados y/o calificados, asi como 1a base de datos de los no categorizados ni
calificados;

I) Coordinar con otras instituclones piblicas o privadas las acciones necesarias para el
cumplimiento del presente Reglamento;

) Efercer las demas atribuciones que establezca el presente Reglamento y los
dispositivos legales vigentes.

=

£l Organo Regional Competente podrd delegar sus funciones a otras entidades, cuyo
personal debe ser previamente capacitado y evaluado para tal efecto; fa delegacion se
sujetord o las normas establecidas por Ja Ley N°® 27444, Ley del Procedimiento
Administrativo General y sus normas modificatorias y complementarias.

cAPITULO 111
DE LA AUTORIZACION Y FUNCIONAMIENTO

Articulo 6°.- Requisitos para el inicio de actividades

Los Restaurantes para el inicio de sus actividades deberdn encontrarse inscritos en ¢
Registro Unico de Contribuyentes (RUC) 2 que se refiere 1a Ley N° 26935, Ley sabre
Simplificacién ¢e Procedimientss para Obtener los Registros Administrativos y las
Autorizaciones Sectoriales para el Inicio de las Actividades de las Empresas; narmas
complementarias y modificatorias.

Asimismo, deberdn contar con 13 Licencia Municipal de Funcionamiento y cumplir con
las demds disposiciones municipales correspondientes.,

Articulo 7°.- Condiciones minimas exigidas alos restaurantes

Los titulares de los restaurantes deberdn informar al Organo Regicnal Competente,
dentro de un plazo de treinta (30) diss de iniclada su actividad y con caracter de
Declaracion Jurada, que cuentan con la Licencia Municipal de Funcionamiento
respectiva y cumplen con las normas relativas a las condicionas del servicio que
prestan y a3 la calidad en fa preparacién de ¢omidas y bebidas, establecidas en los
articulos 25° y 26° del presente Regiamento,
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CAPiTULO IV

DE LOS RESTAURANTES CATEGORIZADOS Y/O CALIFICADOS

Articulo 8°.- Categorizacidn y/o calificaciéon de los restaurantes

El titular de un restaurante que requiere ostentar categoria y/o calificacion, podra
solicitar al Organo Regional Competente un Cértificado de categorizacion vy/o
calificacion cumpliendo con los requisitos que correspondan, conforme a lo sefialado en
los Anexos que integran el presente Reglamento.

Articuio 9°.- Requisitos de la solicitud de calificacién y/o categorizacién

El titular del restaurante que solicite el Certificado de categorizacion y/o calificacidn,
deberd presentar al Organo Regional Competente una solicitud consignando la
informacion sefialada en el articulo 113° de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento
Administrativo General, a la que se adjuntaré los siguientes documentos:

a) Fotocopia simple del RUC.

b) Fotocopia simple de la constancia o certificado vigente otorgado por el Sistema
Nacional de Defensa Civil, en el que se sefiale que el establecimiento retne los
requisitos de seguridad para prestar el servicio.

c) Si el Restaurante se ubica en zonas que correspondan al Patrimonio Monumental,
Historico, y Argueoldgico, Area Natural Protegida, o en cualquier otra zona de
caracteristicas similares, se adjuntard a la solicitud los informes favorables de las
entidades conpetentes.

d) Copia del Recibo de pago por derecho de tramite establecido en el TUPA
correspondiente.

Articulo 10°.- Procedimiento para otorgar el Certificado )
Recibida la solicitud y la documentacién pertinente y calificada conforme por el Organo
Regional Comrpetente, éste procederd a realizar una inspeccién del restaurante, a
efectos de verificar el cumplimiento de los requisitos y condiciones exigidos para la
categoria y/o calificacion solicitadas, de acuerdo con el presente Reglamento, cuyo
resultado deberd ser objeto de un Informe Técnico fundamentado.

El procedimiento y plazos para la atenciéon de las solicitudes presentadas ante el
Organo Regional Competente, se rigen por las disposiciones de la Ley N° 27444, Ley
del Procedimiento Administrativo General.

Articulo 11°.- Vigencia del Certificado
El Certificado de categorizacién y/o calificacion tendrd una vigencia de hasta cinco (5)
anos renovables.

Articulo 12°.- Renovacién del Certificado

La renovacién del Certificado de categorizacidon y/o calificacién deberd solicitarse al
Organo Regional Competente, dentro de los treinta (30) dias anteriores a su
vencimiento, adjuntando la siguiente documentacion:

a) Declaracion Jurada del titular del restaurante, de no haber efectuado
modificaciones a la infraestructura, renovando su compromiso de cumplir los
requisitos que sustentaron la categoria y/o calificacién otorgada por el Organo
Regional Competente;
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b) Recibo de pago de los derechos de tramite.
La solicitud de renovacidn es de 2aprobacitn automidtica. El Organo Regional
Competente expedira el Certificado de renovacion en el plazo de cinco (5) dias de
presentada ia solicitud, sin perjuicio de las acciones de supervisién posterior que podrd
ejecutar,

.
Articulo 13°.- Caducidad del Certificado
En caso el titular del restaurante no solicitara la renovacidon del Certificado conforme al
articulo precedente, el Certificado caducard automaticamente, no estando autorizado el
titular a ostentar la categoria y/o calificacién hasta que obtenga nuevo Certificado,
previo cumplimiento de los requisitos sefalados en el articulo 9° del presente
Reglamento.

Articulo 14°,- Directorio de restaurantes

Cada Organo Regional Competente llevara el Directorio actualizado de los restaurantes
categorizacdes y/o calificados en el ambito de su competencia administrativa, el mismo
que constara de lo siguiente:

a) Nombre, denominacién o razén social;

b) Nombre comercial;

€) Direccidn del establecimiento;

d) Nombre del representante legal;

€) Numero del RUC;

f) Ndmero, fecha de expedicién y de expiracidn del Certificedo de categorizacién
y/0 catificacion;

@) Teléfono;

h) Fax;

) Correo electronico (de ser el caso);

J) Pagina web (de ser el caso),

Articulo 15°.- Difusion del Directorio de Restaurantes :

El Directorio de restaurantes categorizacos y/o calificados serd difundida por el Organa
Regional Competenta y por el MINCETUR, a nivel nacional e Internacional, & través de
medios adecuados tales como paginas web, boletines, publicaciones u otros similares,

cAPiTULO V
DE LOS RESTAURANTES CALIFICADOS COMO TURISTICOS

Articulo 16°.- Calificacién de restaurante como turistico

Se podrd solicitar fa calificacion especial de “Restaurante Turistico®, para los
restaurantes de tres (3), cuatro (4) o cinco (3) tenedores, que cumplan con alguna de
las condiciones sigulentes:

8) Se ubiquen en inmuebles declarados Patrimonio Cultural de la Nacién;

b) Se dediguen principalmente a la explotacion de recursos gastrondémicos de alguna o
varias regiones del pais o de 1a gastronomiz Peruana;
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€) Cuenten con s3los que difundan muestras culturales del Perd (pictéricas,
artesanales y afines) en forma permanente; :
d) Ofrezcan especticulos de folklore nacional,

Articulo 17°.- Restaurantes de cinco tenedores calificados como turisticos

Los restaurantes de cinco tenedores calificades como "Restaurantes Turisticos”, cuando
presten servicios adicionales complementarios © no, deberdn garantizar |y atencion de
por lo menos cuarenta (40) comensales en forma simultdnea.

CAPiTULO VI
DE LAS VISITAS DE SUPERVISION

Articulo 18%.- Visitas de supervisién

£l Organo Regional Competente tendra 1a facultad de efectuar de oficio, a pedido de
parte interesada o de terceros, las visitas de supervision que considere necesarias a los
restaurantes para verificar l3s condiciones y efectiva prestacién del servicio de
expendio de comidas y bebidas. En el caso de los restaurantes categorizados y/o
calificados, el Organo Regional Competente deberd verificar el cumplimiento
permanente de los requisitos y servicios exigides para prestar el servicio de acuerdo a
la categoria y/o callficacién que ostenten.

Articulo 19°.- Apoyo de instituciones )

Para llevar a cabo las visitas de supervision, ¢ Organo Reglonal Competente podrd
solicitar ef apoyo de la Policia Nacional, asi como de 13 autoridad municipal, salud,
defensa civil y otros, segun el caso lo requlera.

Articulo 20°.- Facultades del inspector

Las acciones de supervisién se efecutan d través de los funcionarios y servidores
pliblicos del Organo Regional Competente, debidamente acreditados, quienes estén
facuitados para:

1. Verificar que se preste & servicio de expendio de comidas y bebldas;

2. Verificar el cumplimiento de los requisitos minimos exigidos en el presente
Reglamento;

3. Verificar las condiclones bajo las cuales se presta el servicio de expendic de
comidas, bebidas y demds servicios que brinda el restaurante;

4. Solicitar la exhibicidn o presentacion de 1a documentacidn que dé cuents del
cumplimiento de los requisitos y condiciones establecidos en el presente
Reglamento;

5. Citar al titular o 2 sus representantes, como 2 los trabajadores del restaurante, e
indagar sobre los hechos que tengan relacién con los asuntos materia de 1y
supervisidn, de acuerdo a lo previsto en el presente Reglamento;

6. Levantdr actas en las que constardn los resultados de la supervision;

7. Recomendar |ds acciones correctivas que correspondan, Ias cuales podrin ser
incorporadas en el acta;

8. Otras que se deriven de las normas legales vigentes.
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Articulo 21°,- Obligaciones del titular del restaurante
El titular del restaurante objeto de 13 visita de supervisidn, se encuentra obligado a:

1. Designar 8 un representante o encargado para apoyar las acciones desarroliadas
durante Ia supervision, La negativa 2 tal designacién, la ausencia del titular o del
encargado, no serd cbsticulo para realizar la diligeacia de supervisién;

2. Permitir el acceso inmediate al restaurante de los inspectores debidamente
acreditados por el Organo Regional Competente;

3. Proporcionar toda la informacién y documentacidén sclicitada para verificar el
cumplimiento de los requisitos minimos exigidos en el presente Reglamento, dentro
de los plazos y formas que establezca el Organo Regional Competente;

4, Brindar 2 lcs inspectores todas las facilidades necesarias para el desempefo de sus
funciones.

Articulo 22°.- Credencial del Inspector

Para iniciar las labores de supervision, el inspector debera presentar al titular o a su
representante la Credencial otorgada por el Organo Regional Competente. La
Credenclal deberd consignar los datos del inspector, tales como nombres, apellidos,
documento de identidad, cargo que desempefia, entidad 3 la que representa, nimero
de credencial, fotografia, asi como firma y sello del funcionario que expide la
Credencial.

Articulo 23°.- Desarrollo de la supervisién
Las labores de supervision serdn redlizadas con la participacion minima de dos
Inspectares,

Al finalizar 12 supervisién se procederd a levantar un acta en original y dos copias, en
la cual se consignard Ia informacidn prevista en el articulo 156° de la Ley N® 27444,
Ley del Procedimiento Administrativo General. El titular o representante del
restaurante podrd dejar constancia en el acta, en forma sucinta, de sus comentarios u
observaciones a la acclon o resultado de la supervisién,

El acts deberd ser firmada por el titular o su represantante; en caso de negativa a
firmar, el inspector dejard constancia del hecho.

Una copla del acta debera ser entregada al titular o réepresentante del establecimiento.

Articulo 24°,- Valor probatorio de las Actas de supervision

Las actas levantadas y suscritas durante las acciones de supervision realizadas 2 los
cstablecimientos, describiran el restaurante en el que se practica la supervisidn,
sefizlando su cotegoria y calificacion, de ser el caso; asi como, los hechos, objetos o
circunstancias relevantes y un resumen de las observaciones de 1a supervisién.

El Grgano Regional Competente, basdndose en los resultados de las actas, podrd
encausar los procedimientos para gue se realicen las acciones correctivas y, en su
caso, se apliguen las sanciones que correspandan, En tal caso, el Organo Regional
Competente deberd cumplir con los Principios de la Potestad Sancionadora
Administrativa contenidos en el articulo 230° de la Ley N° 27444, Ley de!
Procedimienta Administrativo General,
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CAPITULO VIX

DE LA PRESTACION DE LOS SERVICIOS

Articulo 25°.- Condiclones del servicio.

Todo restaurante debe ofrecer al cliente sus servicios en Sptimas condiciones de
higiene, buena conservacién del local, mobiliario y equipos, ademaés, debe cumplir con
las normas de seguridad vigentes,

Articulo 26°.- Calidad en la preparacién de comidas y bebidas.

Los restaurantes, en 1a preparacion de comidas y bebidas, deberdn utilizar alimentos o
ingredientes idéneos y en buen estado de conservacion, sujetandose estrictamente a
25 normas que emitan los organismos competentes,

Los platos deberdn ser elaborados con [os ingredientes que se indican en Ia Carta ©
MenG, Cuando algun ingrediente sea diferente se deberd contar obligatoriamente con
la aceptacidn previa del cliente.

Articulo 27°.- Acclones en caso de incumplimiento.

Si el Organo Regional Competente verifica el incumplimiento de normas de higiene,
seguridad o salubridad, dederd comunicario 8 2 autoridad competente en cada
materia, para el Inicio del procedimiento administrativo correspondiante,

Disposiciones Transitorias, Complementarias y Finales

Primera.- L3s funciones establecidas en el articulo 5° del presente Reglamento seran
ejercidas por fa DNDT, en el Departamento de Lima y [a Provincia Constitucional del
Cailao, hasta que la Municipalidad Metropolitana de Lima, el Goblerno Regional LUima y
el Gobierno Regional Caliao, respectivamente, cumplan lo establecido en 1a Ley N°
28273, Ley del Sistema de Acreditacion de los Goblernes Regiondles y Locales, su
Reglamento y normas complementarias. Las funciones delegadas a las Direcciones
Regionales Sectorales continuarén a cargo de las mismys.

Segunda.- El plazo de vigencia de ta categorizacion y/o calificacién otorgada por la
DNDT o por el Organo Regional Compatente al amparo de Reglamento de Restaurantes
aprobado por Decrete Supremo N°® 021-93-ITINCI, serd de cinco (S) aftos contades &
partir de 13 entrada en vigencia del presente Reglamento. Los intéresados en renovar
dicha categorizacion y/o calificacién, deberdn cumplir con el procedimiento establecido
en el presente Reglamento.

Los restaurantes no categorizados nl calificados deberan adecuarse & l1as disposiciones
de este Reglamento y presentar la Declaracion Jurada a gue se refiere el articulo 7° del
mismo, en un plazo que no excederd del 31 de diciembre de 2005,

Tercerd.~ Las disposiciones del presente Reglamento no son aplicables al caso de

cemedores populares, comedores privados y todos agquellos establecimientos que
expendan comidas y bebidas, cuyo servicio no sea prestado al pablico en general,

127



Cuarta.- £l MINCETUR, en su calidad de ente rector competente en materia de
turismo, tiene la facultad de reallzar acciones de sugervisién 3 nivel nacional respecto
3l cumplimiento del presente Reglamento. Los resultados de estas acciones serdn
comunicados ol Presidente del Gobierno Regional pars la implementacion de las
acciones correspondientes,

Quinta,- Los requisitos de Infraestructura no previstas en of presente Reglamento, se
regiran por el Reglamento Nacional de Construcciones.

Sexta.- Las infracciones y sanciones relacionadas con fas normas de proteccidn al
consumidor conforme a lo dispuesto en el Decreto Legisiativo N° 716, Ley de
Proteccian al Consumidor, serdn atendidas y resueltas por 1a Comisién de Proteccion al
Consumidor del Instituto Nacional de Defensa de la Competencia vy de |a Proteccion de
la Propledad Intelectual ~ INDECOPI.

De igual forma, 135 infracciones y sanciones relacionadas con las Normas de Publicidad,
conforme 2 lo dispueste en el Decreto Legisiativo N® 691, Normas de la Publicidad en
Defensa del Consumidor, serdn atendidas y resueltas por 1a Comision de Represion de
la Competenciy Desleal del Instituto Nocionsl de Defensa de 1 Competenciy y de 13
Proteccién de la Propiedad Intelectual - INDECOPI,

Sétima.- Los restaurantes estdn obligados a prasentar fa Encuesta Econémica Anual
de acuerdo a los formatos y procedimientos que establezca ¢l Instituto Nacional de
Estadistica ¢ Informatica = INEL

Octava.- A partir del 1 de enero de 2010, el personal de los restaurantes, a que se
hace referencia en lcs Anexos del presente Reglamento, debera contar con el
respectivo certificado de formacidn,

Novena.- El MINCETUR, mediante Resolucién del Titutar del Sector, podrd dictar las

normas complementarias que fueran necesarias para 1a mejor aplicacién del presente
Regamento,
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