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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general Determinar los principales
caracteristicas de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de la micro empresa
rubro restaurante: Sabores de casa en la ciudad de Huaraz, 2022. La metodologia que se
utilizé fue de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental y corte
transversal, para la recopilacion de informacion se utiliz6 como técnica la encuesta y
como instrumento un cuestionario con 17 preguntas, la muestra considera fueron 9
trabajadores del restaurante Sabores de Casa. Entre los principales resultados que se
obtuvieron estan: el 66,7% de los encuestados indican que siempre involucran el
desarrollo de aprendizaje, un 67,7% algunas veces evallan la eficacia de las actividades,
asimismo, asignan un mejor desempefio y un 44,4% siempre valores personales de los
colaboradores. Entre las principales conclusiones: la mayoria de los colaboradores
indican que, algunas veces, evaluan la eficacia de sus actividades para mejorar el
desempefio de sus colaboradores y cumplir objetivos de la empresa, se identifica
correctamente a los trabajadores y se establecen actividades de control de capacitacion,
ademas, siempre conocen las necesidades de sus trabajadores; asimismo, la mayoria
considera que algunas veces se identifica el involucramiento del aprendizaje de sus
colaborador cuida los recursos de la empresa y cuando cuida la actitud de trabajo en

equipo.

Palabras clave: capacitacion desempefio Huaraz laboral, y restaurante.
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Abstract

The present investigation had as general objective to determine the main characteristics
of training to improve the work performance of the micro-enterprise in the restaurant
sector: Sabores de casa in the city of Huaraz, 2022. The methodology used was a
guantitative approach, descriptive level, design Non-experimental and cross-sectional, for
the collection of information the survey was used as a technique and a questionnaire with
17 questions as an instrument, the sample considered to be 9 workers from the Sabores
de Casa restaurant. Among the main results that were obtained are: 66.7% of the
respondents indicate that they always involve the development of learning, 67.7%
sometimes evaluate the effectiveness of the activities, likewise, they assign a better
performance and 44, 4% always personal values of collaborators. Among the main
conclusions: the majority of collaborators indicate that, sometimes, they evaluate the
effectiveness of their activities to improve the performance of their collaborators and meet
company objectives, workers are correctly identified and training control activities are
established. In addition, they always know the needs of their workers; Likewise, the
majority consider that sometimes the involvement of their collaborators' learning is
identified, taking care of the company's resources and when taking care of the attitude of

teamwork.

Keywords: and Huaraz restaurant training performance work.



l. Introduccion

En un estudio desarrollado por Figueroa (2018) se pudo identificar factores que
alteran el desempefio de los colaboradores de las empresas en Guatemala, destacando de
entre ellos la responsabilidad, la comunicacion y el trabajo en equipo; esto se explica en
que la mayoria de errores detectados en el desempefio de los trabajadores estaban
asociados con que uno de los integrantes del grupo de trabajo no cumplia a cabalidad con
sus actividades, a esto se agrega que la carencia de habilidades comunicativas afecta la
transmision de informacion, dando lugar a que exista ambigiiedades y malos entendidos

en el proceso de comunicacion.

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 Perd, por lo cual se obtiene como resultado la generacion de riqueza en el
interior del Perd. Flexible debido a la versatilidad que poseen para adaptarse facilmente
a las necesidades de cambio de los mercados en comparacion con las corporaciones
grandes 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.

A nivel nacional, las empresas asociadas al rubro de comidas se vieron fuertemente
afectadas a causa del confinamiento y las medidas de proteccion que dicto el gobierno de
turno, esto dio paso a problemas de liquidez en estos negocios, viéndose forzados a
reducir personal y para esto los gerentes se decantaban por conservar aquellos
trabajadores con mejor desempefio (Regalado, 2020). Esto encuentra relacion con el
incremento de la competencia en este sector. (Mendoza, 2018) afirma que gracias a la
gran diversidad de restaurantes que existen, los actuales duefios de estos valoran mucho
la capacidad que el cocinero tiene para presentar un factor diferencial en los platos que

prepara y que este es uno de los factores que evalGan en cuanto a su desempefio.

Estas MYPE de estudio, en el ambiente externo, se enfrentan a diversos factores como:
factor econdmico constituido por el conjunto de politicas monetarias y de tasa de interés,

tasa de inflacion y crecimiento econdémico. Factor politico legal constituido por la



legislacion y proteccion ambiental, leyes de proteccion al empleado y legislacion. Factor
Socio cultural constituido por distribucién de ingresos, seguridad social y salud. Factor
tecnologico constituido por cambios en informacion tecnologica, cambios en internet y

energia.

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.

En la ciudad de Huaraz, la mayoria de los restaurantes son negocios dirigidos por familia
0 por pequefios empresarios quienes carecen de instruccion profesional para ejecutar las
tareas directivas, esto deriva en problemas latentes de sus trabajadores, ya que ellos no
reclutaron su personal de manera profesional, por lo tanto no suelen realizar
capacitaciones de acuerdo los cargos que ellos realizan, por lo tanto el desempefio laboral
se ve afectados entonces los servicio hacia sus clientes es insatisfecho. practicamente
empiricos, esto se agrava cuando estos negocios no evaltan el desempefio del personal,

asi, no pueden mejorar su imagen en el mercado.

El presente estudio de investigacion se justifica desde los siguientes aspectos. Como
justificacion tedrica. El trabajo de investigacion brinda un conjunto de conocimientos
siendo teorias, conceptos, definiciones y sustentos tedricos de las caracteristicas de cada
de los variables. En la justificacidn préactica, permite conocer estudiar a cada variable 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 el estudio.

La investigacion se justifica porque permitié conocer cuales son los problemas que
afectan a la micro empresa en su capacitacion, como mejoramiento para un mejor
desempefio laboral. Esta investigacion fue muy favorable para los trabajadores de la
empresa. También se justifica porque permitié conocer sobre las caracteristicas de micro
empresa a la vez permitird conocer como el aporte de capacitacion para un mejor

desempefio laboral en rubro de restaurante sabores de casa.
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La presente investigacion se empled la metodologia de tipo cuantitativo de nivel
descriptivo con un disefio transversal no experimental, con una poblacién 9 de micro
empresa, donde los trabadores fueron encuestados sobre la capacitacion para mejorar el

desempefio de micro empresa.

Por antes descrito, el enunciado del problema fue: ;Cuéles son las principales
caracteristicas de capacitacion para mejorar el desempefio de la micro empresa rubro
restaurante: Sabores de casa en la ciudad de Huaraz, 2022?. Para dar respuesta se
consider6 como objetivo general: determinar los principales caracteristicas de
capacitacion para mejorar el desempefio laboral de la micro empresa rubro restaurante:

sabores de casa en la ciudad de Huaraz, 2022.

El logro del objetivo general fue posible gracias a los siguientes objetivos especificos:
detallar describir las caracteristicas de capacitacion de la micro empresa rubro
restaurante: Sabores de casa en la ciudad de Huaraz, 2022; identificar las caracteristicas
del desemperfio laboral de la micro empresa rubro restaurante: Sabores de casa en la
ciudad de Huaraz 2022.

La importancia de esta investigacion es hacer conocer de capacitacion para mejorar el
desemperio laboral de esa manera hacer conocer las actividades més frecuentes y mejor

lo ello.

La capacitacion es una actividad basada en necesidades reales de una empresa orientadas
para dar un conocimiento de las actividades que se pueda mejorar 0 dar nuevos
conocimientos del trabajo, de esa manera logra una calidad de mano de obra y mejorar el

servicio de la empresa.



1. Revision de la literatura
2.1. Antecedentes

2.2.1. Antecedentes Internacionales

Villavicencio (2018) las micro, pequefias y medianas empresas (MiPyMES)
desempefian actualmente una actividad financiera y laboral sustancial para la economia
de diversos paises a nivel mundial, sin embargo, actualmente han sido poco analizadas
respecto a su alcance ambiental. Dentro de la industria dedicada al servicio, analizar el
papel de acciones como la eco-innovacion en la relacion entre responsabilidad social
empresarial y desempefio se vuelve relevante debido a que podrian permitir al segmento
restaurantero de Oaxaca y Madrid una mejora en su desempefio, ademéas de encontrar
estrategias que permitan al contexto Oaxaquefio tener un mejor desempefio a largo plazo
sin descuidar la parte ambiental dentro de este tipo de empresas, esto es necesario
teniendo en cuenta que autores como Hillary (2000), sugieren que las PyMES son
responsables de un 90% de la contaminacion mundial. Esta investigacion adopta un
enfoque cuantitativo, el tipo de estudio persigue un propdésito exploratorio y descriptivo
donde es importante resaltar que el tema ha sido poco examinado. De acuerdo con la
dimensién temporal se realiza un estudio de corte transversal, como meétodo para la
recoleccion de datos se utilizd la encuesta, la cual estd basada en un cuestionario
estructurado con preguntas cerradas valoradas en una escala tipo Likert de 5 puntos y el
tamafio de muestra fue de 80 cuestionarios aplicados en Espafia y México. El instrumento
de medicién ha permitido conocer la realidad de los sectores en las ciudades de Madrid y
Oaxaca, mientras que los datos recolectados en estas ciudades permiten concluir que tanto
la eco-innovacién como la responsabilidad social empresarial influyen positiva y

significativamente en el desempefio.

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Castillo (2020) en su tesis titulada “Propuesta de mejora del desempeiio laboral
para la gestion de calidad de la MYPE, rubro restaurante, caso: "Coral", San Vicente -
Caiiete, 2020, presentado en la Universidad Catdlica Los Angeles Chimbote para optar
el titulo profesional de licenciado en administracion, tuvo como objetivo general
determinar la propuesta de mejora del desempefio laboral para la gestion de calidad de la
MYPE, rubro restaurante, caso: “Coral”, San Vicente - Cafiete, 2020. Utiliz6 una



metodologia de tipo cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, no experimental
transversal, contd con una muestra de seis colaboradores de la empresa a quienes aplico
una encuesta con 21 preguntas cerradas; llegando a las siguientes conclusiones: la
propuesta de mejora para el caso de estudio esta enfocada en mejorar las caracteristicas
del desemperio laboral con respecto a la capacidad labora, desenvolvimiento y eficacia,
para ello se implementara capacitaciones constantes y se realizara retroalimentaciones
después de cada capacitacion con la finalidad de que los trabajadores logren los objetivos

de la empresa.

Ruiz (2020) en su tesis titulada “Gestion de calidad y desempefio laboral de los
colaboradores como factor relevante en la propuesta de mejora de las micro y pequefias
empresas, sector servicios del rubro restaurantes, cercado de Trujillo, 2019, presentado
en la Universidad Catolica Los Angeles Chimbote para optar el titulo profesional de
licenciado en administracion, tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre gestion de calidad y el desempefio laboral de los colaboradores como factor
relevante en la propuesta de mejora de las micro y pequefias empresas rubro restaurantes
del cercado de Trujillo, 2019. Utiliz6 una metodologia de tipo cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional, no experimental transversal, conté con una poblacion de 36
MYPES y como instrumento de recoleccién aplicd dos cuestionarios con 22 y 28
preguntas respectivamente; llegando a las siguientes conclusiones, la relaciéon entre
gestion de calidad en cuanto a los aspectos o elementos tangibles, fiabilidad, sensibilidad,
seguridad y empatia frente al desempefio laboral de los colaboradores de las micro y
pequefias empresas rubro restaurantes del cercado de Trujillo, 2019, resultd ser positiva
gracias a la correlacién existente positiva entre cada una de sus dimensiones frente al

desempefio laboral medido a través del estadistico ce prueba de Pearson.

Atoche (2017) en su tesis titulada “Caracterizacion de la capacitacion y desempeiio
laboral de las MYPE rubro restaurantes en el caserio Miraflores, Medio Piura, afio
2017, presentado en la Universidad Catélica Los Angeles Chimbote para optar el titulo
profesional de licenciada en administracion, tuvo como objetivo general determinar las
caracteristicas que tiene la capacitacion y el desempefio laboral en las MYPE rubro —
restaurantes del caserio Miraflores Medio Piura, afio 2017. Utiliz6 una metodologia de
tipo cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, no experimental transversal, cont6 con
una muestra de 43 trabajadores de las empresas a quienes aplicé un cuestionario de 22

preguntas cerradas; llegando a las siguientes conclusiones: los factores del desempefio de
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los trabajadores de las MYPE estudiadas, se han determinado por la buena aceptacién por
parte de los clientes encuestados en la aceptacion de los platos ofertados; el
fortalecimiento de desarrollo de habilidades de cada trabajador; la habilidad que tiene el
personal al momento que el cliente toma el pedido; el comportamiento laboral del
personal que atiende; la satisfaccion de la preparacion de los platos; la capacidad que
tiene el personal para trabajar en equipo estos factores se ven reflejados en la satisfaccion

del servicio recibido en general.

Matias (2019) en su tesis titulada “Caracterizacion de la gestion de calidad bajo el
enfoque de satisfaccion laboral en las micro y pequefias empresas del sector servicio -
rubro restaurantes, bares y cantinas (restaurantes), del distrito de Huaraz, 2015,
presentado en la Universidad Cat6lica Los Angeles Chimbote para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion, tuvo como objetivo general describir las
principales caracteristicas de la gestion de calidad bajo el enfoque de satisfaccion laboral
en las micro y pequefias empresas del sector servicios - rubro restaurantes del distrito de
Huaraz, 2015. Utiliz6 una metodologia de tipo cuantitativo, nivel descriptivo
correlacional, no experimental transversal, conté con una muestra de 41 trabajadores a
quienes se les aplico un cuestionario de 22 preguntas cerradas, llegando a las siguientes
conclusiones: después de haber realizado los anlisis de resultados se concluye que, en
las empresas del distrito de Huaraz, no realizan adecuadamente la gestion de calidad bajo
el enfoque satisfaccion laboral en las micro y pequefias empresas del sector servicios —
rubro restaurantes, los resultados indicaron que la mayoria de los trabajadores no estan
satisfechos con la labor que realizan siendo afecto el ambiente donde interactdan, esto se

merita a que no tienen conocimiento respecto al tema.

Cueva y Gonzales (2017) en su tesis titulada “Desempefio laboral y calidad de servicio
en el restaurante Sabor de mi Tierra de San Ignacio — 2017, presentado en la
Universidad Sefior de Sipan para optar el grado de bachiller en administracion, tuvo como
objetivo general determinar el desemperio laboral y la calidad de servicio en el restaurante
Sabor de mi Tierra. Utiliz6 una metodologia de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, no
experimental transversal, contd con una muestra 30 trabajadores a quienes se les aplico
un cuestionario de 14 preguntas; llegando a las siguientes conclusiones, al medir el
desempefio laboral se encontrd que el 37% de clientes manifestd no estar satisfecho con
el desempefio laboral de los trabajadores del Restaurante Sabor de mi Tierra en San

Ignacio.



Ruiz (2020) en su tesis titulada “Gestion de calidad y desemperio laboral de los
colaboradores como factor relevante en la propuesta de mejora de las micro y pequefias
empresas, sector servicios del rubro restaurantes, cercado de Trujillo, 2019, presentado
en la Universidad Catélica Los Angeles Chimbote para optar el titulo profesional de
licenciado en administracién, tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre gestion de calidad y el desempefio laboral de los colaboradores como factor
relevante en la propuesta de mejora de las micro y pequefias empresas rubro restaurantes
del cercado de Trujillo, 2019. Utiliz6 una metodologia de tipo cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional, no experimental transversal, conté con una poblacion de 36
MYPES y como instrumento de recoleccion aplicé dos cuestionarios con 22 y 28
preguntas respectivamente; llegando a las siguientes conclusiones, la relacién entre
gestion de calidad en cuanto a los aspectos o elementos tangibles, fiabilidad, sensibilidad,
seguridad y empatia frente al desempefio laboral de los colaboradores de las micro y
pequefias empresas rubro restaurantes del cercado de Trujillo, 2019, resultd ser positiva
gracias a la correlacion existente positiva entre cada una de sus dimensiones frente al

desempefio laboral medido a traves del estadistico ce prueba de Pearson.

2.1.2. Antecedentes Regionales

Dominguez, (2019) en su tesis titulada la capacitacion de personal como factor relevante
de la gestion de calidad y plan de mejora en las micro y pequefias empresas del sector
servicio, rubro restaurantes, distrito de Huaraz, 2019, el presente trabajo de
investigacion tuvo por objetivo general: Determinar las principales caracteristicas de la
capacitacion de personal como factor relevante de la gestion de calidad y plan de mejora
en las micro y pequefias empresas del sector servicio, rubro restaurantes, distrito de
Huaraz, 2019. La investigacion fue de disefio No experimental transversal. Para el recojo
de la informacion se utilizé una poblacion muestral de 33 representantes de las micro y
pequefias empresas. A quienes se aplicO cuestionarios de 22 preguntas para los
representantes. A través de la técnica de la encuesta obtenido de los siguientes resultados:
el 42,4% manifiestan que conocen muy poco usted tiene conocimiento en la capacitacion
de personal como factor relevante en la gestiéon de calidad y 21,2% manifiestan que si
conocen y seguidamente el 39,4% manifiestan que a veces ponen la practica de capacidad
de ponerse en lugar del otro por brindarle un cuidado resuelta, seguido por un 36,4%

manifiestan que siempre lo realizan y finalmente el 24,2% manifiestan Nunca. Finalmente



concluyo que, la mayoria de las micro y pequefias empresas conocen muy poco la
capacitacion como factor relevante en gestion de calidad, limitando de este modo el

desempefio de las organizaciones.

Correa, (2018) en su tesis titulada caracterizacion de la capacitacion y la competitividad
en las MYPE del rubro restaurantes de la urbanizacion Santa Ana de Piura, afio 2018 la
presente investigacién constituyd como objetivo, conocer las caracteristicas de la
capacitacion y la competitividad en las MYPE rubro restaurante de la urbanizacion Santa
Ana de Piura, afio 2018. La investigacion fue de tipo descriptiva, de nivel cuantitativo y
con disefio no experimental - transversal. Se utiliz el cuestionario como instrumento de
la investigacion, aplicAndolo sobre una muestra de 49 trabajadores para la variable
capacitacion y 126 clientes para la variable competitividad. Se consideré 06 MYPE del
rubro restaurantes para la presente investigacion. Para la presente investigacion se
consider6 06 MYPE del rubro restaurantes. Dentro de las principales conclusiones en
relacion a la capacitacion tenemos: la mayoria de los propietarios toman en cuenta los
procesos de trabajo en las capacitaciones brindadas, las capacitaciones son interaccién
cara a cara, y la capacitacion tiene relacion con las metas u objetivos de la MYPE. En
relacion a la variable competitividad, se concluy6 que la mayoria de las MYPE cuenta
con las siguientes ventajas competitivas: buena ubicacion, precios diferenciados, buena
imagen, la atencion al cliente, se enfocan a un solo segmento del mercado, y buscan

fidelizar a sus clientes frecuentes.



2.2.Bases tedricas de la investigacion

Micro empresa

Es toda persona juridica o natural debidamente constituida que desarrolla actividades de
extraccion, transformacion, produccion, comercializacion de bienes o prestacion de

servicios, pueden ser constituidas por personas naturales o juridicas.

La presente ley tiene por objetivo la promocion de la competitividad, formalizacion y
desarrollo de la micro y pequefias empresas para incrementar el empleo sostenible, su
productividad y rentabilidad, su contribucién al producto bruto interno, la ampliacion del

mercado interno y exportaciones, y su contribucion a la recaudacion tributaria.

Desempefio laboral.

Robbins y Judge (2013) precisan que, en el pasado, las organizaciones consideraban el
desempefio laboral y su evaluacion en el cumplimiento que un empleado demostraba de
las actividades listadas para un determinado puesto de trabajo, sin embargo, en el
presente, como las empresas y compafiias siguen una tendencia menos jerarquica y mas
orientada al servicio, se da realce a tres principales tipos de conductas que constituyen el

desempefio laboral.

Pepetto (2012) es un conjunto de capacidades y competencias que permiten conocer y
entender los propios sentimientos y emociones y de los demas y asi los demas, asi como
las relacionadas como la motivacién para mejorar y favorecer las buenas relaciones con

los otros.

Desempefio de la tarea.

Esta referido al cumplimiento de las obligaciones inherentes al puesto en el que se
desenvuelve la persona, estas actividades contribuyen a la parte operativa o
administrativa de la empresa, se recalca que aqui se incluyen la mayoria de las tareas

descritas en una descripcion estandar de puesto.

Civismo.

Son las acciones que contribuyen con el ambiente psicologico de la organizacion,
habilidades blandas, como estar dispuesto a realizar actividades que no necesariamente
competen a la descripcion de su puesto de trabajo, promover un ambiente de respeto,
alinearse y respaldar los objetivos organizacionales, el compromiso por dar

retroalimentacion para que la institucion mejore, entre otros.



Falta de productividad.
Es el conjunto de acciones que dafian de manera activa la organizacion, se considera como
tal el interrumpir el flujo de actividades, asentarse con frecuencia, sustraccion de bienes,

entre otros.

Habiendo descrito estas tres conductas, se considera ideal que el colaborador obtenga

valoraciones destacadas en las dos primeras y evite la tercera (Robbins y Judge, 2013).

De acuerdo con Cuesta (2017) la evaluacion del desempefio laboral es un proceso
fundamental en cuanto a gestion del talento humano, dado que tiene un enfoque
estratégico permite que el desempefio general de la organizacion sea el resultado del
desempefio 6ptimo de cada integrante; también, entiende el desempefio laboral como una
medida del potencial humano, que se realiza con el propdésito de lograr planes de

desarrollo a largo plazo para el personal de la organizacion.
Evaluacion del desemperio.

Gomez (2016) indican que la evaluacién del desempefio es un procedimiento que:
“Implica la identificacion, medida y gestion del rendimiento de los recursos humanos de

las organizaciones” (p. 260).
La identificacion.

Determina las areas de trabajo en las que se va a medir el rendimiento, esta debe ser
racional y limitarse a actuar dentro de un marco legal; por ello, la evaluacion debe
centrarse en las competencias y rendimientos que afectan el éxito de una organizacion,

obviando aspectos irrelevantes como la raza, la edad o el sexo.
La medida.

Es el punto central del sistema de evaluacion e implica la emision de un juicio de valor
(bueno o malo) del rendimiento del trabajador; para ello debe existir cierta homogeneidad
en los estandares de calificacion que los directivos aplican al momento de evaluar el

desempefio.
La gestion.

Es objetivo que pretende alcanzar todo sistema de evaluacion, que mas alla de ser una
actividad retrospectiva y critica para el empleado, se debe adoptar una visién orientada al

futuro donde es posible obtener el maximo potencial de los trabajadores, utilizando la
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evaluacion como un punto de partida para el desarrollo de mejoras sustanciales en el

desempefio del personal de la organizacion.
Criterios de evaluacion del desempefio laboral.

Robbins y Judge (2013) existen tres conjuntos de criterios que todo directivo deberia

considerar al momento de medir el rendimiento del personal:

1. Resultados de la tarea individual.
Son los criterios relacionados con el cumplimiento de las actividades descritas para
el cargo que ocupa el trabajador, aqui existen multiples indicadores que pueden ser

utilizados que principalmente se relacionan con la eficacia del personal.

2. Conductas.
Son aspectos de la relacion del empleado con sus compafieros y la empresa, la
disposicion de servicio que posee y su identificacion con la organizacion son criterios
para tomar en cuenta para medir como afecta la conducta de un colaborador al resto

de ellos.

3. Rasgos.
Se compone de las caracteristicas particulares que el empleado posee como individuo,
tales como valores y habilidades blandas que hacen posible tener bosquejo de la ética

que posee.

Capacitacion

Aguilar (2014) la capacidad consiste en una actividad lineada y basada en necesidades
reales de una empresa orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes el colaborador. Es la funcion educativa de una empresa por lo cual se satisfacen
necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la preparacion y

habilidad de los colaboradores desafortunadamente y debemos hacer frente al problema.

Es examinar a los empleados fue establecido para capacitar a los empleados cuenten con
los conocimientos necesarios para sus respectivas clasificaciones laborales. Asi mismo,
pretende proporcionar a los empleados la capacitacion para compartir por la carga de

trabajo, elevar su moral, e imbuir orgullo por la calidad de su mano de obra.
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Objetivo e importancia de la capacitacion

e Lacreacion de un ambiente de mayor seguridad

e Definiry buscar el compromiso de toda la empresa

e Incrementa el mejoramiento de sistemas proceso de administracion.
e Promover ascenso de acuerdo sus logros de cada uno de ellos.

e Mejorar las relaciones de cada trabajador en la organizacion

Técnicas para la capacitacion:

e Capacitar en la practica: proporcional que la persona aprenda su trabajo mientras
lo desemperia de hecho.

e La capacitacion de aprendices: es un proceso estructurado,

Contenido de la capacitacion:

Chiabenato (2021) manifiesta que la deteccion de las necesidades de capacitacion es una
responsabilidad de linea y una funcidn de staff, corresponde al administrador de linea la
responsabilidad por la percepcién de los problemas provocados por la carencia de
capacitacion, bien sea que utilice o no los servicios de asesoria que prestan los

especialistas en capacitacion.

e Desarrollo de Habilidad: se considera las habilidades de cada trabajador que posee
para poder desarrollar sus actividades, de esa manera lograr eficacia en su trabajo
que le corresponde llegando a las metas propuestas. Comunicacién, empatia,
responsabilidad y compafierismo, son algunos ejemplos de estas habilidades. Al
desarrollarlas, te hara resaltar ante posibles empleadores independientemente de
la industria o sector.

e Desarrollar actitudes: las actitudes presentan cada uno de los personales que se
encuentra dentro de la empresa, estos se pueden evaluar por el desempefio que
ellos realizan y de esa manera tomar en cuenta también su desempefio que realizan
de acuerdo a las tareas designada. Teniendo en cuenta la hoja de vida que ellos
presentan a la hora de contratacion y con respectivo se llevara la evaluacion el
desempefio. También tener en cuenta sus creencias e ideas que ellos poseen, con
todo este afecto como empresa daremos la seguridad de poder ser parte de las

empresas.
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e Desarrollo de concepto: es donde se capta la capacidad de cada uno de los
colaboradores y de esa, manera facilitar que la persona es iddnea para diferentes
actividades. De esa manera los gerentes pueden identificar las cualidades de cada

personal y apoyar en mejorar.

Proceso de Capacitacion

Mondy (2015) los cambios importantes se realizan en externos e internos exigiendo un
cambio corporativo, con objetivos organizacionales y necesidades especificas, los

procesos continuos en las empresas deben proporcionar.

e Guiar a empleados individuales en la planeacion y el manejo de su tarea.
e Ayudar a los gerentes a adiestrar y orientar y a los empleados.

e Ayudar a los gerentes y empleados a manejar al cambio.

Necesidades de capacitacion

e Anadlisis organizacional: se estudia la mision, los objetivos y los planes
corporativos estratégicos de la empresa, junto con los resultados de la planeacion
de los recursos humanos.

e Analisis de tarea: se centra en la tarea requerida para lograr los propdsitos de la
empresa. La descripcion de puestos son fuentes de datos importantes en el nivel
de andlisis.

e Anadlisis de personas: la determinacion de las necesidades de capacitacion

individual. En este nivel es Gtiles las evaluaciones del desempefio y las entrevistas.

Objetivos de la capacitacion:

Este debe tener objetivos concisos y claros. Sin ellos, seria imposible disefiar programas
significativos, también seria dificil evaluar la eficiencia de un programa; considerar los
siguientes propdsitos y objetivos para un programa de capacitacién que busca la

satisfaccién en el empleo.

e Area de capacitacion
Proposito
1. El conocimiento y el valor de las practicas sistematicas de recursos
2. EIl propésito de los requisitos legales de la oportunidad equitativa del

empleo.

13



3. Las habilidades para aplicarlos.
Objetivos

1. Mencionar las areas de supervision afectadas por las leyes contra la
discriminacion.

2. ldentificar las acciones aceptables e inaceptables

3. Establecer como obtener ayuda en asuntos relacionados con la
oportunidad equitativa de empleo.

4. Describir porque tenemos procedimientos de disciplina y quejas, incluso

a quienes cubren.

Meétodos de capacitacion

Son herramientas con mas utiles que otras para desempefiar ciertas tareas. La misma
I6gica se aplica al considerar los diversos métodos, aunque una cantidad cada vez mayor
de capacitacion la capacitacion ocurre en el trabajo cuando el empleado la necesita,

muchos programas.

e Programa por aula

e Mentoring

Tipo de capacitacion

Sanchez (2014) en esta se estable los planes de capacitacion especificas donde; se tomara

medidas la direccion adecuada, de las necesidades establecidas como.

e Integracidn del operativo al puesto de trabajo

e Desarrollo de conocimientos y habilidades

e Integracion en la organizacién administrativa o técnica
e Mejora en sistema y procedimiento de trabajo

e Mejora del nivel educativo y cultural del personal

Trabajo

Vadillo (2021) es la obtencion de informaciones sobre los trabajos y poder,
posteriormente, actuar sobre ellos para mejorar y ser Util para el rendimiento, satisfaccion,
comodidad y seguridad de los empleados. El resultado del analisis del puesto es las
descripciones del puesto de trabajo que reflejan que se hace, como se hace y para que se

hace. Es aprovechar y poner en valor esta informacidn para favorecer el ajuste de puesto.
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Induccién

Es el procedimiento por el cual se presenta la empresa a los nuevos empleados para

ayudarle a integrarse al medio del trabajo y tener un comienzo productivo.
Conducta

Inesta (2018) es ajustar el comportamiento de manera consiste a los criterios de
contingencias ya establecidas, es decir, a lo que hemos denominado reglas de operacion,
que contribuyen un campo. Todo ajuste a reglas de operacion constituye un dominio de

la persona para comportarse en diferentes &mbitos laborales o vida cotidiana.
Motivacién

Castells (2017) es una dinamica por si mismo, influente fuertemente en la vida real y que
se convive con ella casi siempre sin notarlo a un que su presencia es constante. De algin
modo, es que pretendemos de la motivacion de nuestros trabajadores en conjunto, una
fuerza que a través de acciones individuales y colectivos es capaz de mejorar el interés

de cada trabajador y del equipo, de un sentido de sereno responsabilidad y eficacia.
Dominio

Es la facultad o la capacidad que dispone una persona para controlar a otras personas o

para hacer uso de lo propio.
Seguridad

Es un estado de ausencia de peligro y de condiciones que pueden provocar dafios fisicos,
psicologicos o materiales en los trabajadores y en una organizacion. Indicio riesgo para
personas o cosas las acciones tendientes a evitarlo buscando establecer cierto estado de

seguridad.
Aprendizaje

Trosino (2016) se refiere al desarrollo de habilidades, pensamiento, modelos mentales,
dominio personal, aprendizaje en el equipo, vision compartida y dialogo que deben
llevarse a cabo en la organizacién en un conjunto, con los equipos de trabajo que en ella

laboran y con las personas en lo individual, tanto en el interior como en su entorno.
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Actitud

Jimenez (2016) es un procedimiento que conduce a un comportamiento de cognitiva,
afectiva, y conductual, asumidas tradicionalmente como componente de la actitud.
Permite también entender la actitud como la entidad separable de estas bases de
informacion. Debido a la importancia que tienen en los procesos perceptivos y de la

categorizacion social, son usadas con frecuencia para inferir las actitudes.
Técnicas

Es un procedimiento que normalmente estd compuesta por una seria de reglas o
protocolos y que tiene como mision lograr un determinado resultado en una tarea o actitud

gue puede estar asociadas a diversos ambitos.

Competencias: Es un conjunto de conocimientos, cualidades, capacidades y aptitudes que
permiten discutir. Ya que se considera que no existe competencia completa si los
conocimientos, acompafan las cualidades y la capacidad que permite ejecutar las

decisiones que dicha competencia.

I1l.  Hipotesis
Como la presente investigacion fue de nivel descriptivo y no pretendio establecer un
grado de relacion entre las variables ni busca pronosticar alguna cifra o dato, no consideré

planteamiento de hipotesis.

Torres (2016) es una suposicion respecto de algunos elementos empiricos y otros
conceptuales, y sus relaciones mutuas, que surge mas alld. De los hechos y las
experiencias conocidas, con el propdsito de llegar a una mayor compresién de los
mismos. Es la expresion anticipada y provisional de alguna suposicion que se trate de
comprobar o desaprobar, a través de los antecedentes que se recopilan sobre el problema
de investigacion. Es una suposicion o solucion anticipada al problema objeto de la

investigacion.
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IV. Metodologia

4.1.Disefo de la investigacion
El disefio de investigacion fue de Transversal/ No Experimental

Sanchez (2013) un disefio, siguiendo la definicion de la Real Academia Espafiola de la
Lengua, es una “descripciéon o bosquejo de alguna cosa, hecho con palabras”. Un
proyecto, es “la planta y disposicion que se forma para un tratado, o para la ejecucion de
una cosa de importancia, anotando y extendiendo todas las circunstancias principales que
deban concurrir para su logro”. De acuerdo a estos significados, netamente semanticos,
sumados a la experiencia, dentro de la metodologia de la investigacién un Disefio o
Proyecto de Investigacion es el planteo y descripcion -por escrito- de los fundamentos
tematicos y de los elementos, instrumentales y teéricos, que permitiran arribar a un nuevo
conocimiento, teniendo en cuenta las etapas que se suceden en el orden logico de todo

proceso de investigacion.
4.2.Poblacion y muestra
El universo

Dario (2016) conjunto de todos los individuos de interés para nuestra investigacion, que
surge de un modo directo de los objetivos planteados. Cuando no podemos realizar el
trabajo empirico con todos ellos, tomamos un subconjunto denominado muestra, que
puede ser seleccionada basicamente de dos formas: la primera es aleatoria y la segunda

no cuenta con este requisito.

Estara conformada por todo los Restaurantes de la Provincia de Huaraz.
Poblacion.

Arias (2006) es un conjunto de los elementos con caracteristicas comunes para los cuales
seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el

problema y por los objetos de estudio.

Esta compuestas por todas los Mypes del sector restaurantes de la provincia de Huaraz
que son en total 700 restaurantes (informacién proporcionada por la municipalidad de
Huaraz)

Por lo tanto, se trabajé con la empresa restaurante de Sabores de casa Huaraz, conformado
de 9 trabajadores.
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Muestra.

Bolafios (2014) 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 con desempefio laboral se acudio a los 9 trabajadores de la

empresa sabores de casa.
Criterios de inclusion
Gerente de restaurante
Trabajadores de restaurantes
Criterios de exclusion
Personal de limpieza
Personal de seguridad
Proveedores

Estuvo formada por todo el personal de la empresa, que son 9 colaboradores
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4.3.Definicion y operacionalizacion de variables

Variable Definicion operacional Escala
L Definicion . » Definicion . Items de
Denominacion Dimension i Indicadores .
conceptual Operacional medicién
¢En la empresa se preocupan en impartir
) .. ) conocimiento para favorecer en las labores de
La d|mf3r]3|0n tipos En el trabajo | Su puesto de trabajo?
se medird con sus: p | ¢Usted se esfuerza en aprender para lograr
Capacidad Tipos indicadores. Para el ara? mejorar los procedimientos en su trabajo?
P trabajo, en el trabajo trabajo. ¢Considera importante que la empresa realice
C0n3|3_te_en una o induc1cién Induccion. un proceso de induccion para conocer sus
actividad : procesos y objetivos?
lineaday
basada en . . ¢Con la capacitacion recibida se siente
necesidades Ic_gnducta g;m;r;sdllorg r;g:)i:ﬁgo para esforzarse en su desempefio
reales de una con sus: indicadores. Motivacion. | ;Ha logrado aumentar el dominio de sus
o _empresa Conducta | Motivacion, el Dominio. actividades para obtener resultados positivos )
Capacitacion | orientada hacia comportarse después Seguridad en su tarea? Likert
un cambio en de recibir. dominio ' (;Siente seguridad en el desarrollo de sus
los . ' ! funciones?
e seguridad.
conocimientos, i - — .
habilidades y La dimensién ¢Con el aprendizaje obtenido, ha generado
. dizai nuevas ideas para mejorar el servicio de
actitudes el aprendizaje s€ i
medird con  sus: atencion?
colaborador indicad : . Actitud. ¢La empresa se involucra en desarrollar
(Aauilar, Aprendizaj ;réczg?legrgzé gSe(ilrt]ergs Técnicas. ng%\:]ass_c}eé;:: igaz (23? tpr?obr?c? ?er el desarrollo de
2014). e C 0 | ¢ : u v
ompetencia

nuevos
conocimientos,
actitud, técnicas vy
competencias.

S.

competencias en el trabajador es para ser mas
productivo?
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Desemperio
laboral

El desempefio
laboral es
evaluado en
relacion con los
criterios que la
direccién elija
para calificar;
en su mayoria,
se consideran
tres criterios
esenciales
(Robbins y
Judge, 2013).

La dimensién
resultados de la tarea

¢La empresa evalla la eficacia de las
actividades que realiza el trabajador?

A o Eficacia en ¢Se identifica los desperdicios de tiempo
Resultados lndIVIdea_I ge de'ra las generados por el trabajador para tomar
de latarea | €N SUS- Indicadores. actividades. | acciones de atencién oportuna a los clientes?
individual eficacia en  las Desperdicios
actividades, entleora dos
desperdicios 9 '
generados.
La dimension L ;Considera que sus comparieros son eficientes
conductas se medira Eficiencia en gn brindar u% buen tratopa los clientes?
con sus: indicadores las labores. ¢Percibe usted que sus compafieros estan
L : Actitud hacia | identificados con los objetivos de la
Conductas | labores, Actitud S ;Siente que existe una disposicion para
: e organizacion | ¢ °. ,
hacia los objetivos alos trabajar en equipo?
organizacionales, ' .
Colaboracién al Clolab(_)ramon
equipo. al equipo.
) ., . ¢Cree que existe una buena actitud frente al
Lad Actitud i
a dimension rasgos ctitua. trabajo por parte de los colaboradores?
se medira con sus: Valores ¢Conoce los valores personales de los
Rasgos | indicadores. Actitud, personales. | colaboradores de la empresa? N
Valores personales, | — Habilidades | {76 TR, O aborador?
Habilidades blandas. | blandas. e '

Likert
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4.4.Técnicas e instrumentos de la recoleccién de datos

Como técnica de recoleccion de informacion el uso de la encuesta, el instrumento que se
utilizo el cuestionario con 17 preguntas dirigidos a los 9 trabajadores de la empresa
sabores de casa, ya que sigue un proceso estadistico que al final permite presentar los

resultados en tablas y figuras que facilitan su comprension e interpretacion.
Como instrumento se utilizé un cuestionario con escala de medicion Likert
4.5.Plan de analisis

Para el andlisis de los datos recolectados en la investigacion con el fin de obtener los
resultados determinantes de los datos recabados, se hizo uso del anlisis descriptivo
donde consiste en asignar un atributo a cada una de las variables; para la tabulacion de
los datos se utilizd como soporte el programa y para tabulacion Excel, mediante el cual
se obtuvo las tablas simplificando el contenido de los datos, con el cual se realizo las
figuras, luego el analisis y la interpretacion dando como resultado informacion necesaria
para el estudio y para verificar la veracidad y confiabilidad de la investigacion se tomé
comparaciones de otras tesis o0 trabajos de investigacién que hayan sido revisados y
aprobados por expertos que la universidad indica, y para la redaccion del informe se
realizd mediante el programa Word, y luego para ser enviado a la plataforma virtual se
convirtio en PDF, asimismo, para la comprobacion de la fiabilidad se paso por el sistema
turnitin donde se comprobd la similitud del trabajo de investigacion con otras tesis, y para
realizar la citas bibliograficas se ingresaron en el programa de Mendely donde se guardd
las referencias bibliogréficas, y para la ponencia del trabajo se elaboraron diapositivas en

el programa Power Point y luego PDF.
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4.6.Matriz de Consistencia

Enunciado de | Objetivos Variables Metodologia
problema
Cudles son las | Objetivo General Poblacion vy | Disefio Técnicas e Plan de
principales Determinar los principales muestra instrumentos | analisis
caracteristicas caracteristicas de capacitacion La poblacion | El disefio de la Como técnica | Se utilizo
de capacitacion | para mejorar el desempefio | Capacitacion estuvo investigacion fue | de loa
para mejorar el | laboral de la micro empresa conformado no/ experimental- | recoleccién siguientes
desempefio rubro restaurante: Sabores de por 9 transversal. de programas:
laboral de la|casa en la ciudad de Huaraz, trabajadores No experimental: | informacion | Word
micro empresa | 2022? Desempefio laboral no se manipulo la | el uso de la Excel
rubro Objetivo Especificos informacion, se encuesta, el Pawer point
restaurante: Describir las caracteristicas de realizé conforme | instrumento | PDF
Sabores de casa | capacitacion de la micro a la realidad. que se utilizd | El turnitin
en la ciudad de | empresa rubro restaurante: Transversal: el el
Huaraz, 2022? | Sabores de casa en la ciudad de estudio se realiz6 | cuestionario
Huaraz, 20227 enun con 17
- - determinado reguntas
Identificar las caracteristicas . p_ _g_
- tiempo. dirigidos a
del desempefio laboral de la .
i Descriptivo los 9
micro empresa rubro i
trabajadores
restaurante: Sabores de casa en de la empresa
la ciudad de Huaraz, 2022? P
sabores de
casa
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4.7.Principios éticos

Todas las fases de la actividad cientifica deben conducirse en base a los principios de la

ética que rigen la investigacion en la Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote.

1. Proteccion de la persona

En las investigaciones que se realiza se debe velar por el bienestar y seguridad de las
personas por qué ellos no son un objeto, y por ello, se debe proteger su dignidad,
identidad, diversidad socio cultural, confidencialidad, privacidad, creenciay religion.
Este principio no sélo implica que las personas que son sujeto de investigacion
participen voluntariamente y dispongan de informacion adecuada, sino que también
deben protegerse sus derechos fundamentales si se encuentran en situacion de

vulnerabilidad.

2. Libre participacion y derechos a estar informado

Las personas que participan en las actividades de investigacion tienen el derecho de
estar bien informados sobre los propdsitos y fines de la investigacion que desarrollan
0 en la que participan sin ocultar ninguna informacién que después puede
sorprenderlos; y tienen la libertad de elegir si participan en ella, por voluntad propia
sin usar ningun medio de convencimiento. En toda investigacion se debe contar con
la manifestacion de voluntad, informada, libre, inequivoca y especifica; mediante la
cual las personas como sujetos investigados o titular de los datos consienten el uso de

la informacidn para los fines especificos establecidos en el proyecto.

3. Beneficencia y no maleficencia

Los investigadores bebemos comprendan las diferencias entre abstenerse de hacer
dafio y actuar en beneficio de otros. Se revisard también la necesidad de hacer una

evaluacion entre riesgos y beneficios en el marco de la investigacion.

4. Cuidado del medio ambiente y respeto a la biodiversidad

Toda investigacion debe respetar la dignidad de los animales pese a tomar como
irracionales a ellos deben tener la misma proteccion que los humanos, el cuidado del

medio ambiente y las plantas, por encima de los fines cientificos; y se deben tomar
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medidas para evitar dafios en peor de los casos su peligro de extincién y planificar

acciones para disminuir los efectos adversos y tomar medidas para evitar dafios.

5. Justicia

El investigador debe anteponer la justicia, la igualdad y el bien comin antes que el
cualquier interés personal. Asi como, ejercer un juicio razonable y asegurarse que las
limitaciones de su conocimiento o capacidades, 0 sesgos, no den lugar a practicas
injustas por. El investigador estd obligado a tratar equitativamente a quienes
participan en los procesos, procedimientos y servicios asociados a la investigacion, y

pueden acceder a los resultados del proyecto de investigacion.

6. Integridad cientifica.

El investigador (estudiantes, egresado, docentes, no docente) tiene que evitar el
engafio en todos los aspectos de la investigacion a pesar de que eso los podria
beneficiar en sus resultados; evaluar y declarar los dafios, riesgos y beneficios
potenciales que puedan afectar a quienes participan en una investigacion. Asimismo,
el investigador debe proceder con rigor cientifico, asegurando la validez de sus
métodos, fuentes y datos. Ademas, debe garantizar la veracidad en todo el proceso de
investigacion, desde la formulacién, desarrollo, analisis, y comunicacion de los

resultados.
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V. Resultados
5.1. Resultados
Tabla 1.

Caracteristicas de capacitacion en el restaurante: Sabores de casa en la ciudad de
Huaraz, 2022

Caracteristicas capacitacion N %
Impartir conocimiento tipos de capacitacion
Siempre 2 22,2
Algunas veces 4 44,5
Nunca 3 33,3
Total 9 100%
Mejorar los procedimientos en su trabajo
Siempre 2 22,2
Algunas veces 6 66,7
Nunca 1 111
Total 9 100%
Induccion tipos de capacion
Siempre 1 111
Algunas veces 4 44,4
Nunca 4 44 .4
Total 9 100%
Capacitacion recibida de conducta
Siempre 0 0,00
Algunas veces 4 44,4
Nunca 5 55,6
Total 9 100%
Dominio de sus actividades de conducta
Siempre 2 22,2
Algunas veces 6 66,7
Nunca 1 11,1
Total 9 100%
Desarrollo de sus actividades
Siempre 3 33.3
ﬁlgunas veces 5 56 7
unca 1 11.1
Total 9 100%
Continua
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Aprendizaje, mejorar el servicio de atencion

Siempre 1 11,1
Algunas veces 4 444
Nunca 4 444
Total 9 100%
Desarrollar el aprendizaje
Siempre 3 33,3
Algunas veces 6 66,7
Nunca 0 0,00
Total 9 100%
Desarrollo de competencias en el trabajador
ijlempre 1 11,1
8 gunas veces 5 56.6
Total 9 100%

Nota: Cuestionario aplicado al personal del restaurante Sabores de Casa en la ciudad de
Huaraz, 2022.
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Tabla 2.

Caracteristicas de desempefio laboral en el restaurante: Sabores de casa en la ciudad
de Huaraz, 2022

Caracteristicas desempefio laboral N %
Evalua la eficacia de las actividades
Siempre 3 33,3
Algunas veces 6 67,7
Nunca 0 0,00
Total 9 100%
Identifica los desperdicios de tiempo generados
Siempre 2 22,2
Algunas veces 6 66,7
Nunca 1 11,1
Total 9 100%
Considera que sus compafieros son eficientes
Siempre 1 11,1
Algunas veces 6 66,7
Nunca 2 22,2
Total 9 100%
Percibe usted que sus comparieros estan identificados
Siempre 2 22,2
Algunas veces 6 66,7
Nunca 1 11,1
Total 9 100%
Siente que existe una disposicion para trabajar en equipo
Siempre 3 33,3
Algunas veces 5 55,7
Nunca 1 11,1
Total 9 100%
Existe una buena actitud frente al trabajo
Siempre 3 33,3
Algunas veces 6 66,7
Nunca 0 0,00
Total 9 100%
Continua
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Valores personales de los colaboradores

Siempre 4 44,4
Algunas veces 5 56,6
Nunca 0 0,00
Total 9 100%

Conocimiento de las habilidades blandas
iilempre 3 33,3
8 gunas veces 4 44.4
unca 2 222
Total 9 100%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del restaurante Sabores de Casa en la ciudad de
Huaraz, 2022.
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5.2. Andlisis de los resultados

Respecto a las caracteristicas de capacitacion

El 45% de los encuestados indicaron que algunas veces impartir conocimiento para
favorecer en las labores (tabla 1); en el resultado coincide con Dominguez (2019) quien
encontr6 que el 42,4% manifestaron que conocen muy poco el conocimiento de
capacitacion del personal; esto pretende que en la micro empresa en sector restaurantes
en la ciudad de Huaraz. La finalidad de la investigacion es sefialar que la micro empresa
debe impartir conocimientos de manera constante a su personal para poder competir con
posibilidades de éxito en un mercado laboral, se considera que la productividad es la Gnica
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. De esa manera se lograra
que los personales desempefien mejor su trabajo y la empresa lograra los objetivos

trazados.

El 67% de los encuestados indicaron que algunas veces aprender para lograr mejorar los
procedimientos en su trabajo (tabla 1); en el resultado coincidié con Correa (2018) quien
encontrd que la evaluacion del rendimiento se observo, que el 47% de los trabajadores
respondieron que Si'y el 53% respondio que No, se puede decir que los trabajadores deben
aprender para lograr los procedimientos de su trabajo. 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 micro
empresa en su mayoria no estan realizando una evaluacion del rendimiento al planificar
capacitaciones. Segun de las necesidades hacer reforzamiento de actitudes para mejorar
el procedimiento de capacitacién implementando las técnicas y métodos de acuerdo las

actividades de cada trabajador, y mejorar las actividades de la empresa.

El 44.4% de los encuestados indicaron gque algunas veces hay proceso de induccion para
conocer sus procesos Yy objetivos (tabla 1)donde coincido con Correa (2018) quien indico
59% respondid que Si y el 41% respondio que No, lo cual se puede decir que en su
mayoria de los encuestados nos indicd que las MYPE, si toman en consideracion de
procesos de trabajo en la capacitacion, por lo tanto se entiende que es necesario realizar
la induccidn antes de las actividades, estoy ayuda a los personales desempefiar mejor en

sus tareas. Y de esa manera logra los objetivos que se trazan en la empresa.
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El 55% de los encuestados indicaron que nunca hay capacitacién recibida en motivado en
la (tabla 1) nos indica Inesta (2018) que la conducta es el comportamiento de manera
consiste a los criterios de contingencias ya establecidas, es decir, a 1o que hemos
denominado reglas de operacion, que contribuyen dentro de sus labores. Por ello es
importante que la empresa realice capacitaciones y motivacion de acuerdo a las funciones
que tiene cada persona en la realizacion de su trabajo. De esa manera los personales se
sentiran identificados con la empresa y sus trabajos y dard un mejor servicio a los clientes

y la empresa tendrd un mejor ingreso de sus clientes y lograra los objetivos trazado.

Un 67% de los encuestados nos indica algunas veces dominio de sus actividades para
obtener resultados positivos (tabla 1) nos indica Castells (2017) es la facultad o la
capacidad que dispone una persona para controlar a otras personas o para hacer uso de lo
propio. Por ellos es importante que los personales siempre tienen que ser motivados por
méas minimo de su desempefio de esa manera siempre estaran identificados con la empresa

y sus trabajos.

El 56,7% de los encuestados nos indicaron que algunas veces siente seguridad en el
desarrollo de sus funciones (tabla 1) coincide con Dominguez (2019) el 51.52% de los
trabajadores indicaron que tienen la seguridad el desarrollo de sus actividades, con estos
resultados podemos decir que en las empresas es necesario que los personales deben tener
mayor seguridad de las actividades que realizan; para mejor desarrollo de la empresa

frente a sus clientes.

Un 44,4% de los encuestados indicaron algunas veces que realizan aprendizaje, mejorar
el servicio de atencidn, coincidiendo con Dominguez (2019) que el 51.51% sincero
interés en los problemas que se presentan con los clientes que no, planifican una atencion
personalizada y toma en cuenta las necesidades, gustos y preferencias particulares de los
clientes; por eso indicar es necesario que las empresas tengan en cuenta las necesidades

y de acuerdo eso brindar el servicio en la organizacion.

El 66,7% de los encuestados indicaron algunas veces involucra en desarrollar de
aprendizaje de acuerdo con Trosino (2016) se refiere al desarrollo de habilidades,
pensamiento, modelos mentales, dominio personal, aprendizaje en el equipo, vision
compartida y dialogo que deben llevarse a cabo en la organizacién en un conjunto, con
los equipos de trabajo que en ella laboran y con las personas en lo individual, tanto en el

interior como en su entorno. De acuerdo los resultados es tener en cuenta el desarrollo de
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sus actividades de una vez incorporado a la empresa de esa manera controlar el

aprendizaje de sus trabajos.

El 56.6% de los encuestados indican algunas veces promover el desarrollo de
competencias en el trabajador de acuerdo con Jimenez (2016) es un procedimiento que
conduce a un comportamiento de cognitiva, afectiva, y conductual, asumidas
tradicionalmente como componente de la actitud. Permite también entender la actitud
como la entidad separable de estas bases de informacion. Es necesario que hay

competencia entre trabajadores de esa manera mejorar cada uno en sus labores.
Respecto a las caracteristicas de desempefio laboral

Un 67.7% de los encuestados indicaron que algunas veces siempre evalla la eficacia de
las actividades (tabla 2); el resultado coincide con Matias (2019) quien precisa que 41,5%
de personas encuestadas a veces tienen un buen desempefio en las actividades que
realizan, asimismo, con Castillo (2020) quien encontré que el 100,0% de encuestados
consideran que los trabajadores demuestran interés y desempefio en el restaurante. De
acuerdo con Robbins y Judge (2013) el primer criterio a evaluar en torno al desempefio
del personal es si, de manera individual, logra cumplir eficientemente con las actividades
que se le asignan, de esta manera se establece un estdndar minimo para el desempefio. En
el restaurante la mayoria puede distinguir cuando un colaborador es eficiente con su tarea

y ello debe continuarse para que se tomado como un estandar de evaluacion.

El 50,0% de encuestados indicaron algunas veces que él, Identifica los desperdicios de
tiempo generados (tabla 2). Gémez et al. (2016) Indican que la medicion de los
desperdicios que genera el personal es importante para la evaluacion de este, permite
conocer si busca economizar el uso de recursos para el beneficio de la empresa o, en su
defecto, todo lo contrario. Es importante que el restaurante registre los desperdicios que
se generan para que pueda tomar decisiones, no solo en cuestion de permanencia o cambio

de personal, sino para adoptar medidas preventivas.

En cuanto indicador de conducta considera que sus compafieros son eficientes que el
66.7% sefiala que algunas veces se hace (tabla 2). Para Robbins y Judge (2013) identificar
a un trabajador que tiene cuidado con el uso de los recursos de la empresa y que, es mas,
procura economizarlos es un indicador altamente efectivo de un trabajador que se

identifica con la empresa. Al respecto, el restaurante todavia requiere mejorar con la
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identificacién ya que solo lo realiza algunas veces, de mejorarse, los beneficios que podria

obtener estarian acorde con el objetivo de rentabilidad.

El 66,7% de encuestados indicaron algunas veces que percibe usted que sus comparieros
estan identificados (tabla 2); el resultado coincide con Matias (2019) quien precisa que el
39,0% de los trabajadores a veces se sienten identificados con la empresa, asimismo, con
Castillo (2020) que encontrd que el 67,0% de trabajadores casi siempre se identifican con
el éxito del restaurante. De acuerdo con Gomez et al. (2016) en la evaluacion del
desempefio es necesario identificar que el trabajador esté comprometido con los objetivos
de la empresa ya que asi logra un desempefio mayor y procura dar un esfuerzo extra en el
cumplimiento de sus tareas. Es necesario que en el restaurante se identifiquen a los
trabajadores comprometidos con sus objetivos para que estos sirvan como base para la

aplicacion de estrategias futuras.

Respecto al indicador conducta siente que existe una disposicion para trabajar en equipo,
el 56,7% de los encuestados algunas veces lo hace (tabla 2); el resultado coincide con
Atoche (2017) quien describe que el 68,0% de encuestados consideran que los
trabajadores poseen un nivel bueno de trabajo en equipo, asimismo, con Castillo (2020)
quien encontrdé que el 83,0% considera que casi siempre los colaboradores trabajan en
equipo en el restaurante; pero, contrasta con Matias (2019) quien precisa que el 56,1% de

trabajadores casi nunca tienen una relacion activa con sus compafieros de trabajo.

El 66,7% de personas encuestadas indican algunas veces siempre existe una buena actitud
frente al trabajo (tabla 2); el resultado contrasta con Matias (2019) quien precisa que el
58,5% de los trabajadores casi nunca brindan el esfuerzo necesario para cumplir su trabajo
con eficiencia. Para Robbins y Judge (2013) es importante que los colaboradores sepan
que la administracion valora la actitud que demuestran en el desarrollo de sus actividades
ya que asi se esfuerzan por tener un &nimo adecuado, ademas, también sirve para evaluar
el desempefio. Como menos de la mitad de los encuetados conocen que se valora la
actitud, es necesario que exista un proceso de socializacion de este criterio de evaluacion

para que la totalidad del personal cuide su actitud mostrada.

Para el indicador rasgos valores personales de los colaboradores, el 66,7% sefialan que
algunas veces (tabla 2); el resultado coincide con Matias (2019) quien precisa que el
37,5% de los trabajadores expresan que a menudo se les informa sobre sus fortalezas y

debilidades. Robbins y Judge (2013) explican que es importante contar con trabajadores
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que tienen valores y fortalezas que suman al logro de los objetivos de la empresa, es decir,
se aprovechan y desarrollan las capacidades que tiene el personal obteniendo un beneficio
retribuido. En el restaurante solo algunas veces se conocen los valores y fortalezas del

personal y ello puede generar problemas al no aprovechar las fortalezas de un trabajador.

El 44,4% precisa que algunas veces conocimiento de las habilidades blandas sucede (tabla
2); el resultado coincide con. Cuesta (2017) indica que uno de los aspectos de reciente
integracion en la evaluacién del desempefio son las habilidades blandas, aquellas que no
pueden ser aprendidas académicamente, pero que tienen igual grado de importancia al
momento de evaluar el desempefio. En el restaurante se debe considerar este factor de

evaluacion ya que permitira tener un recurso humano valioso trabajando dentro.
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V1. Conclusiones

En cuanto a las caracteristicas de capacitacion la mayoria de los trabajadores indicaron
que, algunas veces se aprenden el procedimiento tipos de capacitacion, algunas veces
tiene dominio de sus actividades de conducta, siempre siente seguridad en el desarrollo
de sus actividades, algunas veces tienen aprendizaje para mejorar el servicio de atencion,
algunas veces tienen el involucramiento en el desarrollo de aprendizaje, algunas veces
promueven el desarrollo de competencia de trabajo y asi ellos tienen en cuenta la

motivacion y capacitacion del personal.

Respecto a las caracteristicas del desempefio laboral, la mayoria considera que siempre
se conoce un empleado es eficaz y que algunas veces se registran desperdicios generados
por los trabajadores; de igual manera, la mayoria considera algunas veces se identifica
cuando un colaborador cuida los recursos de la empresa y cuando cuida la actitud de
trabajo en equipo, ademas, siempre se conoce cuando el “personal se identifica con los
objetivos de la empresa; asi mismo, la mayoria considera que, algunas veces, se valora la
actitud de trabajo en equipo, ademas, siempre se conoce cuando el personal se identifica
con los objetivos de la empresa; asimismo, la mayoria considera que, algunas veces, se
valora la actitud en el desempefio de los labores, se conocen los valores personales de los

colaboradores y se tienen en conocimiento de la habilidades blandas de los trabajadores.
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VIl. Recomendacion

Implementar actividades de capacitacién de conducta que permitira tener un mayor nivel
aprendizaje de las actividades dentro de la empresa, de esta manera, se podra mejorar la
capacitacion, asi e todas sus dimensiones, establecidos como estandar el trabajar dentro
de planes que siempre son establecidos y mejorados constantemente con la

retroalimentacion que se obtiene.

Llevar un registro del desempefio del personal, asa como de los desperdicios que generan,
de esa manera, al momento de valorar su desempefio se podra contar con registro que

permite una evaluacién mas objetiva y libre de errores de percepcion.

35



Referencias Bibliografia
Arias, f. (2006). el proyecto de investigacion introduccion a la metologia cientifica.

caracas.

Atoche, Vanesa. Caracterizacion de la capacitacion y desempefio laboral de las MYPE
rubro restaurantes en el caserio Miraflores, Medio Piura, afio 2017 (tesis de

grado). Piura: Universidad Catdlica Los Angeles Chimbote, 2017.
Aguilar, A.(2014) Capacitacion y desarrollo de personal . Mexico: Limuna S.A.

Bilbao, E. y Escobar. P. (2020). investigacién y educacidn superior.

Behar, D. (2008). Introduccion a la Metodologia de la Investigacion. Editorial
Shalom.Cochachin, E. (2016). Evaluacion de la calidad del servicio del
restaurante Riversa del Rio Santa distrito de Independencia Huaraz, utilizando
estandares derivados de las buenas practicas, en el afio 2016 (tesis de grado).
Huaraz: Universidad Catdlica Los Angeles Chimbote. Obtenido de
http://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/123456789/4858/CALIDAD _
BUENAS_PRACTICAS_COCHACHIN_VARGAS_EDELINA_IRMA.pdf?sequen
ce=1&isAllowed=y

Cortés, J. (2017). Sistemas de gestion de calidad (ISO 9001:2015). Malaga:
Intercosulting Bureau S.L. Obtenido de
https://elibro.net/es/ereader/uladech/56053

Cuesta, A. (2017). Gestion del talento humano y del conocimiento [version PDF].

Bogotéa: Ecoe Ediciones.
Chiabenato, Idalberto. Gesion de talento humano . Mexico, 2021.

Cueva, Bety, y Cesibel Gonzales. Desempefio laboral y calidad de servicio en el
restaurante Sabor de mi Tierra de San Ignacio - 2017 (tesis de bachiller).

Pimentel: Universidad Sefior de Sipan, 2017.

Cueva, B., & Gonzales, C. (2017). Desempefio laboral y calidad de servicio en el
restaurante Sabor de mi Tierra de San Ignacio - 2017 (tesis de bachiller).
Pimentel: Universidad Sefior de Sipén. Obtenido de

36



https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4260/Cueva%20P
eltroche%20%20Gonzales%20Adrianzen%20%20.pdf?sequence=1&isAllowedy

Castells, M. A. (2017). Direccion de ventas . Madrid.

Dario, E. (2016). los disefios de investigacion cuantitativa en psicologia y educacion.
Argentina.

Dario, E. (2016). Los disefios de investigacion cuantitativa en psicologia y educacion.
Argentina.

Dominguez, I. (2019) la capacitacion de personal como factor relevante de la gestion de
calidad y plan de mejora en las micro y pequefias empresas del sector servicio,
rubro restaurantes, distrito de Huaraz, 2019.
https://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13032/14899/GESTI
ON_DE_CALIDAD_DOMINGUEZ_LEIVA_ITAN_ROSVEL.pdf?sequence=1&i
sAllowed=y

Figueroa, C. (2018). Factores que afectan el desempefio laboral de unb grupo de
colaboradores entre 20 y 25 afios de edad que ascienden a un rango de jefatura
por primera vez en su carrera (tesis de grado). Guatemaal de la Asuncion:
Universidad Rafael Landivar. Obtenido de
http://biblio3.url.edu.gt/publijrcifuente/TESIS/2018/05/43/Figueroa-Carlos.pdf

Fraile, A., Cifuentes, G., & Agudelo, J. (2020). Control y aseguramiento de la calidad.
En D. d. Boyacd, Planificacion, implementacion y estrategias de mejora en la
pequefia empresade Bocaya (pags. 39-60). Tunja: Universidad de Bocaya.
Obtenido de https://elibro.net/es/ereader/uladech/176911

Gomez, L., Balkin, D., & Cardy, R. (2016). Gestion de recursos humanos. Madrid:
Pearson Educacion, S.A. Obtenido de
https://elibro.net/es/ereader/uladech/57154

Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacién: las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Ciudad de México: McGraw-Hill

Interamericana Editores, S.A. de C.V.

37



Inesta, E. R. (2018). El estudio cientifico de la conducta individual. Mexico: Manuel

Moderno.

Jimenez, P. S. (2016). Hacia una nueva coceptualizacion y medicion de las actitudes

intergrupales basadas en dimensiones .
Neill, d. a. (2017). Procesos y fundamentos de la investigacion cientifico. cordova.

Correa, N. (2018). Caracterizacion de la capacitacion y la competitividad en las mype
del rubro restaurantes de la urbanizacion santa ana de piura, afio 2018. Piura :
Uladech.https://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13032/3530
/ICAPACITACION_COMPETITIVIDAD_CORREA_REYES_FLOR_NOELIA.pdf

?sequence=4&isAllowed=y
Sangrador, c. (2019). Disefio y analisis en investigacion . madrid.
Sanchez, J. G. (2014). Disefio y organizacion del almacen . Espafia: Alearning s.l.

Ramos, D. (2019). La motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores del
restaurant Sol de Mayo SCRL Huanuco 2019 (tesis de grado). Huanuco:
Universidad de Huanuco. Obtenido de
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/123456789/2252/RAMOS%20CL
AUDI0%2c¢%20David%20Deyvis.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Regalado, O. (Abril de 2020). Restaurantes: problemas, retos y soluciones en medio de
la pandemia. Obtenido de Gestion:
https://gestion.pe/blog/gestiondeservicios/2020/04/restaurantes-problemas-

retos-y-soluciones-en-medio-de-la-pandemia.html/

Robbins, S., & Judge, T. (2013). Comportamiento organizacional [versién PDF].

México: Pearson de México, S.A. de C.V.

Ruiz, E. (2020). Gestion de calidad y desempefio laboral de los colaboradores como
factor relevante en la propuesta de mejora de las micro y pequefias empresas,
sector servicios del rubro restaurantes, cercado de Trujillo, 2019 (tesis de grado).
Trujillo:  Universidad Catélica Los Angeles Chimbote. Obtenido de
http://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/123456789/21297/DESEMPE

38



NO LABORAL_RUIZ _ROJAS_ELVIS_FERNANDO.pdf?sequence=1&isAllowe
d=y.

Sanches, P. (2016) Fator determinante en el desempefio laboral.

Villavicencio, E. I. (2018). Responsabilidad social empresarial y su influencia en el
desemperfio a través de la ecoinnovacién en restaurantes de Madrid y Oaxaca.

madrid.

https://www4.congreso.gob.pe/comisiones/2002/discapacidad/leyes/28015.htm

39



AnNexo

Anexo 1: Cronograma de actividades

Afio 2022 Afio 2022
Actividades : : : :
N Unidad | Unidad 11 Unidadlll Unidad IV
Semana Semana Semana Semana
1 2 8 5) 6 7 9 10 11 12 13 14 15 16
1 Elaboracion del Proyecto X | X | x
2 Revisidn del proyecto por el
Jurado de Investigacion
3 Aprobacion del proyecto por el
Jurado de Investigacion
4 Exposicion del proyecto al X
Jurado de Investigacion o
Docente Tutor
5 Mejora del marco teérico X
6 Redaccién de la revision de la X
literatura.
7 Elaboracién del consentimiento
informado (*)
8 Ejecucion de la metodologia
9 Resultados de la investigacion
10 | Conclusionesy recomendaciones X
11 | Redaccion del pre informe de X
Investigacion.
12 | Reaccién del informe final X
13 | Aprobacion del informe final por X
el Jurado de Investigacion
14 | Presentacion de ponencia en X
eventos cientificos
15 | Redaccion de articulo cientifico X
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Anexo 2: Presupuesto

Presupuesto desembolsable
(Estudiante)

Categoria Base %0 Tota
NUmero I
(S1)
Suministros (*)
 Lapiceros
Servicios
e Uso de Internet 50.00 4 200.00
o Uso de Turnitin 50.00 4 200.00
Sub total
Gastos de viaje 25.00 2 300.00
« Pasajes para recolectar informacion
Sub total 750. 00
Total presupuesto
de desembolsable
Presupuesto no
desembolsable (Universidad)
Categoria Base % 0 Tota
Namero |
(S1)
Servicios
. B(;quueda de informacion en base de 35.00 4 140.00
atos
« Soporte informatico (Maodulo de 30.00 4 120.00
Investigacion del ERP
University —
MOIC)
« Publicacion de articulo en 50.00 1 50.00
repositorio institucional
Sub total 310.00
Recurso humano
« Asesoria personalizada (5 horas por 80.00 4 320.00
semana)
Sub total 320.00
Total de presupuesto no 630.00

desembolsable

Total (S/.)
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Anexo 3: Instrumento de recoleccidon de datos

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién de los gerentes de las
micro y pequefias empresas para desarrollar la investigacion de titulo: CAPACITACION
PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LA MICRO EMPRESA
RUBRO RESTAURANTE: SABORES DE CASA EN LA CIUDAD DE HUARAZ,
2022. Para obtener el titulo profesional de licenciada en administracion.

INSTRUCCIONES:

Tenga el favor de marcar una de las alternativas, la que usted crea conveniente. Se
agradece su participacion.

. Algunas veces Nunca
Siempre @) 3)
(1)
N° ITEMS Alternativas

TIPOS DE CAPACITACION
¢En la empresa se preocupan en impartir

1 conocimiento para favorecer en las 1 2 3
labores de su puesto de trabajo?
5 ¢Usted se esfuerza en aprender para lograr 1 5 3

mejorar los procedimientos en su trabajo?
¢Considera importante que la empresa

3 realice un proceso de induccion para 1 2 3
CONOCEr Sus procesos y objetivos?
CONDUCTA
¢Con la capacitacion recibida se siente
4 motivado para esforzarse en su 1 2 3

desempefio laboral?

¢Ha logrado aumentar el dominio de sus
5 actividades para obtener resultados 1 2 3
positivos en su tarea?
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6 ¢Siente seguridad en el desarrollo de sus 5
funciones?
APRENDIZAJE
¢Con el aprendizaje obtenido, ha generado
7 nuevas ideas para mejorar el servicio de 2
atencion?
8 ¢La empresa se involucra en desarrollar 5
nuevas técnicas de trabajo?
¢Considera que el promover el desarrollo
9 de competencias en el trabajador es para 2
ser mas productivo?
Siempre Algunas veces Nunca
Ne ITEMS Alternativas
RESULTADOS DE LA TAREA INDIVIDUAL
10 ¢La empresa evalua la eficacia de las ’
actividades que realiza el trabajador?
¢Se identifica los desperdicios de tiempo
11 generados por el trabajador para tomar 2
acciones de atencion oportuna a los
clientes?
CONDUCTAS
¢Considera que sus compafieros son
12 eficientes en brindar un buen trato a los 2
clientes?
¢Percibe usted que sus compafieros estan
13 identificados con los objetivos de la 2
organizacion?
14 ¢Siente que existe una disposicién para 2
trabajar en equipo?
RASGOS
15 ¢Cree que existe una buena actitud frente 5
al trabajo por parte de los colaboradores?
16 ¢Conoce los valores personales de los 5
colaboradores de la empresa?
¢ Tiene conocimiento de las habilidades
17 blandas con las que cuenta cada 2
colaborador?
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Anexo 4: Validacién

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Limo Vésquez, Miguel Angel

1.2. Grado Académico: Magister

1.3. Profesion: Licenciado en Administracion
1.4. Institucién donde labora: ULADECH

1.5. Cargo que desempefia: Docente

1.6. Denominacidn del instrumento: Cuestionario
1.7. Autor del instrumento: Espinoza Damian, Dora Herlinda

1.8. Carrera: Administracion

1. VALIDACION:

Items correspondientes al Instrumento -Variable: Capacitacion
Validez de | Validez de | Validez de
contenido criterio criterio

i El item | El ftem | El item
N° de Item corresponde | contribuye a | permite Observaciones

a  alguna | medir el | clasificar a los
dimensién indicador sujetos en las
de la | planteado categorias
variable establecidas
Sl [ NO [SsI [NO [sI]|NO |

Dimension 1: Tipos

¢En la empresa se preocupan en impartir | X X X

conocimiento para favorecer en las labores

de su puesto de trabajo?

¢Usted se esfuerza en aprender para lograr | X X X

mejorar los procedimientos en su trabajo?

¢Considera importante que la empresa | X X X

realice un proceso de induccion para

conocer sus procesos y objetivos?

Dimension 2: Conducta

¢Con la capacitacion recibida se siente | X X X

motivado para esforzarse en su desempefio

laboral?

¢Ha logrado aumentar el dominio de sus | X X X

actividades para obtener  resultados

positivos en su tarea?

¢Siente seguridad en el desarrollo de sus | X X X

funciones?

Dimension 3: Aprendizaje

¢Con el aprendizaje obtenido, ha generado | X X X

nuevas ideas para mejorar el servicio de

atenciéon?

¢La empresa se involucra en desarrollar | X X X

nuevas técnicas de trabajo?

¢Considera que el promover el desarrollo de | X X X

competencias en el trabajador es para ser

mas productivo?
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Items correspondientes al Instrumento -Variable: Desempefio laboral

Validez de Validez de Validez de
contenido criterio criterio
El iftem | El item | El item permite
corresponde a | contribuye a | clasificar a los
N° de item alguna medir el | sujetos en las | Observaciones
dimensién de | indicador categorias
la variable planteado establecidas
Sl NO Sl NO Sl NO

Dimension 1: Resultados de la tarea individual

¢La empresa evalla la eficacia de las | X X X
actividades que realiza el trabajador?
¢Se identifica los desperdicios de X X X

tiempo generados por el trabajador
para tomar acciones de atencion
oportuna a los clientes?

Dimension 2: Conductas

¢Considera que sus compafieros son | X X X
eficientes en brindar un buen trato a

los clientes?

¢Percibe usted que sus comparfieros X X X

estan identificados con los objetivos
de la organizacion?

¢Siente que existe una disposicién X X X
para trabajar en equipo?

Dimension 3: Rasgos

¢Cree que existe una buena actitud X X X
frente al trabajo por parte de los
colaboradores?

¢Conoce los valores personales de X X X
los colaboradores de la empresa?
¢ Tiene conocimiento de las X X X

habilidades blandas con las que
cuenta cada colaborador?

Otras observaciones generales:

Mg Miguel A. Limo Vasquez
DNI: 18215927
CLAD 04926

Nota: Se adjunta el proyecto de investigacion
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Morillo Campos, Yuly yolanda

1.2. Grado Académico: Magister

1.3. Profesion: Licenciado en Administracion
1.4. Institucién donde labora: ULADECH

1.5. Cargo que desempefia: Docente

1.6. Denominacion del instrumento: Cuestionario
1.7. Autor del instrumento: Espinoza Damién, Dora Herlinda

1.8. Carrera: Administracion

1. VALIDACION:

items correspondientes al Instrumento -Variable: Capacitacion
Validez de | Validez de | Validez de
contenido criterio criterio

i El item | El iftem | El item
N° de Item corresponde | contribuye a | permite Observaciones

a  alguna | medir el | clasificar a los
dimensién indicador sujetos en las
de la | planteado categorias
variable establecidas
Sl [NO [SI [NO [sI]|NO |

Dimension 1: Tipos

¢En la empresa se preocupan en impartir | X X X

conocimiento para favorecer en las labores

de su puesto de trabajo?

¢Usted se esfuerza en aprender para lograr | X X X

mejorar los procedimientos en su trabajo?

¢Considera importante que la empresa | X X X

realice un proceso de induccion para

COoNnoCer sus procesos y objetivos?

Dimensidn 2: Conducta

¢Con la capacitacion recibida se siente | X X X

motivado para esforzarse en su desempefio

laboral?

¢Ha logrado aumentar el dominio de sus | X X X

actividades para obtener  resultados

positivos en su tarea?

¢Siente seguridad en el desarrollo de sus | X X X

funciones?

Dimension 3: Aprendizaje

¢Con el aprendizaje obtenido, ha generado | X X X

nuevas ideas para mejorar el servicio de

atenciéon?

¢La empresa se involucra en desarrollar | X X X

nuevas técnicas de trabajo?

¢Considera que el promover el desarrollo de | X X X

competencias en el trabajador es para ser

mas productivo?
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items correspondientes al Instrumento -Variable: Desempefio laboral

Validez de Validez de Validez de
contenido criterio criterio
El ftem | El item | El item permite
corresponde a | contribuye a | clasificar a los
N° de item alguna medir el | sujetos en las | Observaciones
dimension de | indicador categorias
la variable planteado establecidas
Sl NO Sl NO Sl NO

Dimension 1: Resultados de la tarea individual

¢La empresa evalla la eficacia de las | X X X
actividades que realiza el trabajador?
¢Se identifica los desperdicios de X X X

tiempo generados por el trabajador
para tomar acciones de atencion
oportuna a los clientes?

Dimension 2: Conductas

¢Considera que sus compafieros son | X X X
eficientes en brindar un buen trato a

los clientes?

¢Percibe usted que sus comparfieros X X X

estan identificados con los objetivos
de la organizacion?

¢Siente que existe una disposicion X X X
para trabajar en equipo?

Dimension 3: Rasgos

¢ Cree que existe una buena actitud X X X
frente al trabajo por parte de los
colaboradores?

¢Conoce los valores personales de X X X
los colaboradores de la empresa?
¢ Tiene conocimiento de las X X X

habilidades blandas con las que
cuenta cada colaborador?

o Ylorllo

Mg Yuly Yu[nmia Monlko am.pus
fncaacms’n. EN ADMINISTRACION
~CLAD N° 01359

*—""'Ea

DNI N° 33263862
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Rubio Castillo Robert

1.2. Grado Académico: Magister en Administracion
1.3. Profesion: Licenciado en Administracion

1.4.

Institucion donde labora: Hospital Essalud Chimbote

1.5. Cargo que desempenia: Profesional administrativo
1.6. Denominacién del instrumento: Cuestionario

1.7. Autor del instrumento: Espinoza Damian, Dora Herlinda

1.8. Carrera: Administracion

I1. VALIDACION:

Items correspondientes al Instrumento -Variable: Capacitacion
Validez de | Validez de | Validez de
contenido criterio criterio
El item | El item | El item

N° de item corresponde | contribuye a | permite Observaciones
a alguna | medir el | clasificar a
dimension indicador los sujetos
de la | planteado en las
variable categorias
establecidas

SI [NO [sSI]|NO SI | NO

Dimensién 1: Tipos

¢En la empresa se preocupan en impartir | X X X

conocimiento para favorecer en las

labores de su puesto de trabajo?

¢Usted se esfuerza en aprender para | X X X

lograr mejorar los procedimientos en su

trabajo?

¢Considera importante que la empresa | X X X

realice un proceso de induccién para

conocer sus procesos y objetivos?

Dimensidén 2: Conducta

¢Con la capacitacion recibida se siente | X X X

motivado para esforzarse en su

desempefio laboral?

¢Ha logrado aumentar el dominio de sus | X X X

actividades para obtener resultados

positivos en su tarea?

¢Siente seguridad en el desarrollo de sus | X X X

funciones?

Dimensidn 3: Aprendizaje

¢Con el aprendizaje obtenido, ha | X X X

generado nuevas ideas para mejorar el

servicio de atencidn?

¢La empresa se involucra en desarrollar | X X X

nuevas técnicas de trabajo?

¢Considera que el promover el desarrollo | X X X

de competencias en el trabajador es para

ser mas productivo?

items correspondientes al Instrumento -Variable: Desempefio laboral

48




Validez de Validez de Validez de
contenido criterio criterio
El ftem | El item | El item
corresponde | contribuye a | permite
N° de item a alguna | medir el | clasificar a los | Observaciones
dimension indicador sujetos en las
de la variable | planteado categorias
establecidas
Sl NO SI NO Sl NO
Dimension 1: Resultados de la tarea individual
¢La empresa evalla la eficacia de las | X X X
actividades que realiza el trabajador?
¢Se identifica los desperdicios de X X X
tiempo generados por el trabajador
para tomar acciones de atencion
oportuna a los clientes?
Dimension 2: Conductas
¢Considera que sus compafieros son | X X X
eficientes en brindar un buen trato a
los clientes?
¢Percibe usted que sus compafieros X X X
estan identificados con los objetivos
de la organizacion?
¢Siente que existe una disposicion X X X
para trabajar en equipo?
Dimension 3: Rasgos
¢ Cree que existe una buena actitud X X X
frente al trabajo por parte de los
colaboradores?
¢Conoce los valores personales de X X X
los colaboradores de la empresa?
¢ Tiene conocimiento de las X X X
habilidades blandas con las que
cuenta cada colaborador?
APROBADO:
Ty
e qaely -

ME. ROBERT RUBIO CASTILLO
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
CLAD ~N° 01358

DNI: 32888279
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Anexo 5: Consentimiento informado

e
=

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIWMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Administracion)

La finalidad de este protocolo en Administracién, es informarle sobre el proyecto de
investigacion y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se
quedaran con una copia.

La presente investigacion se titulaz CAPACITACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LA MICRO EMPRESA RUBRO RESTAURANTE:
SABORES DE CASA EN LA CIUDAD DE HUARAZ, 2022. y es dirigido por Espinoza
Damian Dora Herlinda, investigador de la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote.

El propdsito de la investigacion es para optar tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciada en Administracion Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le
tomara unos minutos de su tiempo.

Su participacién en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted puede
decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningun perjuicio. Si
tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea
conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de Eva
Uladech. Si desea, también podréa escribir al correo institucional para recibir mayor
informacion. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el
Comité de Etica de la Investigacion de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si esté& de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:
Nombre: Dora Herlinda Espinoza Damién
Fecha: 10 de diciembre del 2022

Correo electronico: doradamian.17@gmail.com

A
e

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion): QM
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Anexo 6: Figuras

Caracteristicas de capacitacion de la micro empresa rubro restaurante: Sabores de casa
en la ciudad de Huaraz, 20227

Impartir conocimiento para favorecer en las labores

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 1.Impartir conocimientos para favorecer en las labores

Nota. Tabla 1
Mejorar los procedimientos en su trabajo
= Nunca

= Algunas veces

= Siempre

Figura 2. Mejorar los procedimientos en su trabajo
Nota. Tabla 1

Proceso de induccion para conocer los
objetivos

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 3. Induccion para conocer lo objetivos

Nota. Tabla 1
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Capacitacion para estar motivadoy esforzarse el
desempefio laboral

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 4. Capacitacion para estar motivados

Nota. Tabla 1

Dominio de sus actividades para obtener resultados
positivos

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 5. Actividades para obtener resultados positivos

Nota. Tabla 1

Siente seguridad en el desarrollo de sus funciones

= Nunca
= Algunas veces
= Siempre

Figura 6. Siente seguridad en el desarrollo de sus funciones

Fuente. Tabla 1
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Aprendizaje obtenido, para mejorar el servicio de
atencion?

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 7. Mejorar el servicio de atencion

Nota. Tabla 1

Involucra en desarrollar de aprendizaje

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 8. Involucra el desarrollar de aprendizaje

Nota. Tabla 1

Promover el desarrollo de competencias

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 9. Desarrollo de competencias en el trabajador

Nota. Tabla 1
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Caracteristicas del desempefio laboral de la micro empresa rubro restaurante: Sabores de
casa en la ciudad de Huaraz, 2022?

Evalla la eficacia de las actividades
= Nunca

= Algunas veces

= Siempre

Figura 10. Evalda la eficacia de las actividades

Nota. Tabla 2

Identifica los desperdicios de tiempo generados

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

&

Figura 11. Identificar los desperdicios de tiempo generados

Nota. Tabla 2

Considera que sus compafieros son eficientes

‘ = Nunca
= Algunas veces
= Siempre

Figura 12. Eficientes en brindar un buen trato

Nota. Tabla 2
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Identificados con los objetivos de la organizacion

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 13. Identificacion de los objetivos

Nota. Tabla 2

Disposicion para trabajar en equipo

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 14. Disposicién para trabajar en equipo

Nota. Tabla 2

Existe una buena actitud frente al trabajo

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 15. Existe una buena actitud frente al trabajo

Nata. Tabla 2
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Conoce los valores personales de los colaboradores

= Nunca
= Algunas veces

= Siempre

Figura 16. Valores personales de los colaboradores

Nota. Tabla 2

Conocimiento de las habilidades blandas

= Nunca
= Algunas veces
= Siempre

Figura 17. Conocimiento de las habilidades blandas

Nota. Tabla 2
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TALTESIS 851-DESPINOZAD-TURNITIN-INFORME FINAL-2022-
03

INFORME DE ORIGINALIDAD

0., Os Os Os

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 4%

Excluir bibliografia Activo



