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Resumen

La presente investigacion titulada: Plan de Capacitacion para mejorar las
Habilidades Blandas en los trabajadores de una empresa de servicios
gastronémicos en Piura 2020 tuvo como Objetivo General conocer ¢Como debe
ser un plan de capacitacion para mejorar las habilidades blandas en los

trabajadores de una empresa de servicios gastronémicos, en Piura 20207?

El estudio se trabajo bajo el enfoque cuantitativo y fue de tipo descriptivo
propositivo. Para la recoleccion de informacion se utilizé un instrumento validado
por expertos, el que permitié medir el nivel de habilidades blandas que poseian los
trabajadores de empresa. Para los resultados obtenidos se realizé un diagnéstico
gue permitid identificar cuales eran las habilidades que necesitaban ser

capacitadas, disefiando en base a ello la propuesta del Plan de capacitacion.

Se trabajé con una muestra de 15 trabajadores, obteniendo entre los resultados,
gue solo el 13% de trabajadores encuestados, lograron desarrollar las habilidades
blandas en un nivel alto; mientras que el 50% lo desarroll6 en un nivel medio y el

36% un nivel bajo.

Palabras claves: Habilidades blandas, Habilidades Intrapersonales, Habilidades

Interpersonales, Plan de Capacitacion.
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Abstract

The present research entitled: Training Plan to improve Soft Skills in workers of a
gastronomic service company in Piura 2020 had as a General Objective to know
how a training plan should be to improve soft skills in workers of a company of

gastronomic services, in Piura 2020?

The study was carried out under a quantitative approach and was descriptive and
purposeful. To collect the information, an instrument validated by experts was used,
which made it possible to measure the level of soft skills possessed by company
workers. For the results obtained, a diagnosis was made that allowed identifying

which skills needed to be trained, designing the training plan proposal based on this.
We worked with a sample of 15 workers, obtaining among the results that only 13%
of workers surveyed managed to develop soft skills at a high level; while 50%

developed it at a medium level and 36% at a low level.

Keywords: Soft Skills, Intrapersonal Skill, Interpersonal Skills, Training Plan
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PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR LAS HABILIDADES BLANDAS,
EN LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS
GASTRONOMICOS, EN PIURA 2020.

l.  INTRODUCCION

Para las organizaciones mas competitivas, el recurso mas valioso es el talento
humano, por lo que requieren que su personal, ademas de tener una preparacion
para el puesto, cuenten también con habilidades blandas, habiéndose convertido
estas en un tema importante ya que facilitan la comunicacion efectiva, el trabajo en
equipo, la actitud positiva hacia si mismo y hacia los demas; y el incremento de la
productividad a nivel de empresa. (Neri & Hernandez 2019; Organisation for

Economic Cooperation and Development 2015 & Feffer 2016).

Las Habilidades Blandas también conocidas como Soft Skills, son rasgos de la
personalidad, atributos personales y habilidades de comunicacién que favorecen a
la interrelacion personal y al éxito profesional, social y personal (Roux, R. 2019). Su
importancia se evidencia en los estudios realizados por la Fundacion Carnegie,
guien resaltd que el 85% del éxito laboral se debe a la practica de estas habilidades.
La Consultora Robert Half indicé que el 93% de los ejecutivos privilegian las
habilidades blandas por sobre otras habilidades; y la encuesta de The Wall Street
Journal mostré que para el 92% de ejecutivos, las habilidades blandas son
importantes. Segun Diaz, estas habilidades cobrardn mayor importancia al afio
2030. (Davidson, 2016; Flores-Carretero, 2019; Estrategia 2014 & Diaz 2019).

Pese a su importancia, Goleman (2000) sostiene que en la realidad, estas
habilidades no son desarrolladas y es frecuente que los trabajadores carezcan de
ellas, situacién que preocupa a las empresas como lo muestra el estudio de Adecco
Staffing (2016) y PwC (2016) en EE.UU, quienes sefialan que el 44% de ejecutivos
consideran que la carencia de Habilidades Blandas en los trabajadores son el
mayor problema que afecta a la productividad de las empresas. Este problema
también es preocupante en el Pert donde el 70% de empleadores manifiesta que
sus trabajadores no poseen las habilidades blandas necesarias (Manpower 2016).

Segun LinkedIn, estas habilidades son mas requeridas para trabajadores de



restaurantes y servicios de consumo, pero son dificiles de conseguir, causando
desanimo en los propietarios quienes aseguran que es mas facil ensefiar como
preparar una sopa, que ensefiar habilidades como comunicarse, trabajar en equipo,

y tener capacidad de adaptacién (Davidson 2016).

En Piura no se contaron con datos sobre este problema, pero a través de un estudio
realizado a 10 administradores de restaurantes se pudo conocer que el 70%
consider6 que los trabajadores no saben tratar a los clientes y creen que es
necesario capacitarlos. El 70% consider6 que las habilidades mas necesarias son
el trabajo en equipo, la resolucion de problemas y la iniciativa; mientras que el 80%

considero que los clientes valoran la forma en como son atendidos.

El restaurante donde se realizé el estudio fue un restaurante especializado en
comida nortefia y marina cuyo personal evidencio algunas falencias en habilidades
blandas como la empatia, la toma de decisiones y la capacidad para resolver
problemas. Estas carencias segun los teodricos se deben a que los trabajadores
jovenes se desarrollan en la era tecnologica y estan mas acostumbrados a escribir
por el mévil que a hablar. También se debe a la falta de formacion en habilidades
blandas, pues estas no son incluidas en planes curriculares de formacion técnico
profesional (Neri & Hernandez 2019; Feffer 2016).

Considerando la importancia que estas habilidades tienen para las empresas
gastronOmicas y sus trabajadores, fue que se planteé como alternativa de solucion,
la realizacién de un estudio Descriptivo — Propositivo, el que da una solucién tedrica
al problema presentado. Este estudio inici6 describiendo el nivel de habilidades
blandas a nivel intra e interpersonal de los trabajadores, para diagnosticar y conocer

la realidad; lo que ayud6 en la creacion de la Propuesta del Plan de capacitacion.

El estudio se justificd por su Aporte practico: Porque permitié conocer y mejorar
las habilidades blandas que poseen los trabajadores de la empresa.
Metodoldégicamente: Aporté un instrumento que permitio medir las habilidades
blandas de los trabajadores y un plan de capacitacion con sustento cientifico,

validado y aprobado para desarrollar habilidades blandas en los trabajadores. Tiene



Relevanciasocial: Porque al mejorar sus competencias laborales, el trabajador asegura
su estabilidad laboral, lo que impacta positivamente en la disminucion del desempleo y en la
seguridad econdémica para él y su familia. Aporte tedrico: Porque aporta una
solucion tedrica para mejorar el nivel de habilidades blandas que poseen los

colaboradores en las empresas de servicios gastronémicos.

Frente a la realidad problematica, el problema de investigacion se formulé en la
siguiente pregunta: ¢, Cual es el nivel de habilidades blandas en los trabajadores de
una empresa de servicios gastronomicos y como debe ser un Plan de capacitacion
para mejorarlas, en Piura 2020? El Problema general se respondié en la medida
gue se fueron alcanzando los Problemas especificos: ¢Cual es el nivel de
habilidades intrapersonales en los trabajadores de una empresa de servicios
gastronomicos, en Piura 20207 ¢, Cual es el nivel de habilidades interpersonales en
los trabajadores de una empresa de servicios gastronomicos, en Piura 20207
¢ Como serda el disefio de un plan de capacitacion para mejorar las habilidades
blandas en los trabajadores de una empresa de servicios gastrondmicos, en Piura
20207

Los objetivos que orientaron al estudio son: Objetivo General: Determinar el nivel
de habilidades blandas en los trabajadores de una empresa de servicios
gastronOmicos y proponer un plan de capacitacion para mejorarlas, en Piura 2020.
Este objetivo se logré conforme se alcanzaron los siguientes Objetivos
Especificos: Describir el nivel de habilidades intrapersonales en los trabajadores
de una empresa de servicios gastronémicos, en Piura 2020. Describir el nivel de
habilidades interpersonales en los trabajadores de una empresa de servicios
gastrondmicos en Piura 2020. Disefiar un plan de capacitacion para mejorar las
habilidades blandas en los trabajadores de una empresa de servicios
gastronémicos en Piura 2020. Respecto a la Hipotesis: el estudio no consideré
hipGtesis porque segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) sefala que
cuando los estudios descriptivos son generales y no predicen un valor en la
variable observada, no llevan hipétesis. En este caso, el estudio plantedé una
propuesta tedrica que no fue aplicada, por tanto, no hubo datos con los cuales se

pudiera realizar la contrastacion de hipotesis.



MARCO TEORICO

Respecto a los trabajos previos revisados a nivel internacional y nacional, se
encontraron los siguientes estudios: En el ambito internacional: Habilidades
Blandas en el estudiantado universitario y empleabilidad en Costa Rica 2019, por
Canossa Montes de Oca Héctor, cuyo objetivo fue analizar las habilidades blandas
desde una perspectiva del estudiante universitario que busca empleo en Costa
Rica; la investigacion fue de tipo descriptivo y su muestra la conformé 97
universitarios demandantes de empleo; el estudio concluy6 identificando las
principales habilidades blandas que demandan las empresas. Otro estudio fue: Una
revision panoramica al entrenamiento de las habilidades blandas en estudiantes
universitarios en 2019, desarrollado en Colombia por Guerra-Baez Sandra Patricia,;
su objetivo fue darle al pedagogo una definicion basada en literatura de autores
clasicos; la investigacion fue tedrica y utiliz6 como fuentes documentales clasicos;
el estudio concluyo estableciendo la necesidad de conocer y aplicar teorias que
sean viables para el entrenamiento de las habilidades blandas en los jovenes
universitarios. También se reviso el estudio: Desarrollo de habilidades blandas en
la formacion de ingenieros; realizado por Zepeda Hurtado Maria Elena; Cardoso
Espinosa Edgar Oliver y Rey Benguria Carmen, en México en el afio 2019; su
objetivo fue conocer si los estudiantes se encontraban capacitados para hacerle
frente a los retos del futuro poseyendo habilidades blandas; la investigacién fue
tedrica y la muestra estuvo conformada por 10 carreras; el estudio concluyé con
gue se debe producir una formacion completa para fomentar las competencias a
través de experiencias que permitan desarrollar habilidades blandas como la
comunicacion eficaz, el trabajo en equipo y la creatividad.

Respecto a los antecedentes nacionales, se reviso el trabajo: Habilidades blandas
y su influencia en el desempefio del personal post venta en Interamericana Norte
SAC en el afio 2019, de Vallejos Carrasco Andrea Magaly; quien tuvo por objetivo
determinar la influencia que tienen las habilidades blandas sobre el desempefio del
personal post venta de Interamericana Norte SAC Filial Chiclayo; el estudio fue
cuantitativo con una muestra de 39 colaboradores; el estudio concluy6

determinando la influencia que tienen las habilidades blandas en el desempefio



laboral. Otro estudio revisado fue Las habilidades blandas y el desempefio laboral:
Un estudio exploratorio del impacto del aprendizaje formal e informal y la
inteligencia emocional en el desempeiio laboral de colaboradores de dos empresas
prestadoras de servicios en el Perd, realizado por Caceres Francia Ernesto; Pefia
Espino Pedro y Ramos Villarreal Lily en el afio 2018, su objetivo fue conocer cual
es el efecto del aprendizaje formal e informal sobre el desempefio laboral; la
investigacion fue cuantitativa, correlacional y su muestra fue 75 trabajadores; el
estudio concluy6 que el aprendizaje formal afecta e impacta significativamente al
desempeio laboral. Otro estudio revisado fue Las habilidades blandas y su
influencia en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Financiera
Crediscotia del Distrito de Trujillo — 2017, por Silvestre Hilario Yelitza Daybellis; su
objetivo fue determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio
de los colaboradores de la Financiera Crediscotia en el Distrito de Trujillo; el estudio
fue Descriptivo correlacional, su muestra de 29 colaboradores de la Agencia de
Trujillo y concluy6 que las habilidades blandas afectan positivamente el desempefio

laboral de los colaboradores de la Financiera CrediScotia 2017 — Trujillo.

Respecto a los trabajos previos mencionados se encontro estudios que analizan la
relacion de las Habilidades blandas con la empleabilidad (Canossa 2019), con el
desempefio laboral (Silvestre 2017; Vallejos 2019; Céaceres & otros 2018); y otros
gue consideran necesario desarrollar estas habilidades en alumnos universitarios y
profesionales como ingenieros (Guerra-Baez 2019; Zepeda & Otros 2018). Si bien
es cierto los estudios trabajados muestran el interés de los investigadores por
atender el problema del desarrollo de habilidades blandas en diferentes areas de la
actividad econdmica; la mayoria de los estudios estan orientados a la formacién de
estas habilidades en el entorno profesional, de empleabilidad y el desempefio
laboral; mas no se han encontrado estudios que propongan el desarrollo de estas
habilidades en la industria gastronémica, sobre todo en restaurantes, campo donde
se centra el interés del autor, quien basdndose en su experiencia personal y
reconociendo el nivel de importancia que tienen las habilidades blandas en los
trabajadores de este sector, pretende diseflar una propuesta de Plan de
Capacitacion que permita mejorar el nivel de habilidades blandas en los

trabajadores de este campo.



Respecto a las bases tedricas que sostienen al estudio: Plan de Capacitacion para
mejorar las Habilidades Blandas en los trabajadores de una empresa de servicios
gastrondémicos, en Piura 2020, se trabajé desde el paradigma Positivista y bajo la

orientacion de la Teoria de las Ciencias Administrativas.

El estudio se sustenta en la Teoria Neoclasica, especificamente en los postulados
de Peter Drucker, quien sostiene que el trabajador es el capital mas valioso que
posee una organizaciébn por cuanto aporta mano de obra y conocimiento,
haciéndolo méas indispensable que la maquina, ademas que para cualquier
empresa, el resultado de un buen negocio siempre serd un cliente satisfecho.
(Pinto, 2014; Jummp 2010).

La variable Habilidades Blandas se sustenta en la Teoria Inteligencia Emocional de
Goleman (1996) y los Modelos Mixtos de Bar-On (2006); mientras que la propuesta
de Plan de Capacitacion se sustenta en la Teoria Psicolégica del Constructivismo;
la Teoria de Capital humano de Schultz y el enfoque metodolégico del Taller

Pedagdgico.

Respecto a las Teorias sobre la variable Habilidades Blandas, se trabajo la Teoria
de la Inteligencia Emocional de Goleman (1996), quien la define como un grupo de
caracteristicas claves que permiten a la persona solucionar con éxito los problemas
gue afronta. Estan clasificadas en 4 dimensiones: Dimensién 1: El conocimiento de
uno mismo: Comprende el autoconocimiento emocional. Dimension 2: La
autorregulacion: Comprende la competencia de como una persona puede manejar
su mundo interior en beneficio de si mismo y de los demas. Dimension 3: La
conciencia social: Las competencias que pertenecen a este espacio son
importantes para poder crear relaciones buenas con los demas. Dimension 4:
Regulacion de relaciones interpersonales: las competencias de esta dimension se
orientan a la persuasion e influencia sobre otros. A pesar de su importancia, en la

realidad no es facil encontrar este tipo de habilidades.



Para este estudio se eligi6 trabajar con esta teoria porque favorece la comprension
de Habilidades Intrapersonales e Interpersonales; ambas dimensiones de la

variable Habilidades Blandas.

De la teoria de Inteligencia Emocional se tomé en cuenta los Modelos Mixtos de
Bar-On (2006), el cual es un grupo de competencias y habilidades que le permite
al individuo conocerse a si mismo y a los demas. Este modelo estructura la
inteligencia emocional en 5 dimensiones: Dimensién Intrapersonal; Dimensién
Interpersonal; Dimensién del manejo del Estrés, Dimensién de Adaptabilidad y
Dimension del Humor. Para la realizacion del estudio se tuvo en cuenta las

dimensiones intra e interpersonal de Bar-On (2006).

Para la definicibn conceptual de la variable Habilidades Blandas se revisaron
diferentes conceptos de la palabra habilidad, como la de Spencer y Spencer (1993)
citados por Agut y Grau (2005), quienes consideran al término “Skill” como
“‘Destreza”. Para Gabel-Shemueliy Dolan (2011), las habilidades son de dos tipos:
Habilidades Duras y Habilidades Blandas. Las primeras estan relacionadas con el
conocimiento, practica o aptitud de hacer algo bien, mientras que las Ultimas estan

relacionadas con la personalidad.

Con relacion a la definicion de Habilidades Blandas, se reviso a Peterson y Van
Fleet (2004), citados por Manrique, Oyarzabal y Herrera (2018), quienes definen
las habilidades blandas como la capacidad de realizar algin comportamiento
especifico relacionado con alguna tarea en particular. Refieren que las empresas
suelen denominar a estas habilidades como competencias o destrezas y sefialan

gque aun cuando sus denominaciones son diferentes, en esencia son lo mismo.

Para Kechagias (2011), las habilidades blandas son las habilidades de naturaleza
intrapersonal e interpersonal; ambas esenciales para el desarrollo personal y
laboral. Entre estas habilidades, Kechagias considera a la comunicacion, el trabajo
en equipo y la adaptacion; Jain & Anjuman (2013) definen a las habilidades blandas
como competencias de comportamientos; Vasquez & Velasquez (2016) las definen

como disposiciones, capacidades o destrezas necesarias para desarrollar una



tarea de forma efectiva que se caracterizan por usar un tono agradable. Estos
mismos autores resaltan que una persona que posea habilidades blandas tiene
capacidad de escucha activa, comportamientos asertivos, empatia, autocontrol y
respeto. Para Broussard & Otros (2015) las habilidades blandas estan relacionadas
con el trabajo en equipo, liderazgo, servicio al cliente y la solucion de problemas.
En resumen, los diferentes autores mencionados consideran que las habilidades
blandas son atributos que el individuo puede desarrollar para mejorar distintos
aspectos de su vida. Para el presente estudio se eligi6 trabajar con la definicion de
Kechagias (2011).

Para trabajar las dimensiones, se tomo la clasificacion de Bar-On (2006) quien
sefiala que las habilidades intrapersonales, también conocidas como habilidades
propias, favorecen el conocimiento de su mundo interno, emociones, sentimientos,
fortalezas y debilidades. Ademas de ser utilizadas para guiar el comportamiento y
la conducta propia, dentro de estas habilidades tenemos: ElI Autoconocimiento:
Habilidad para captar los estados internos e intuiciones del individuo. Su desarrollo
permite clarificar pensamientos, emociones y conocer cuales son los objetivos,
fortalezas y debilidades que posee una persona. Segun Goleman (2000) es la base
de la identidad y el desarrollo personal; mientras que Herran (2004) la considera
como la primera habilidad que debe ser desarrollada; pero también es la habilidad
que presenta mayor dificultad para ser aprendida y desarrollada. La
Autoconciencia emocional: Es la habilidad para captar las emociones y
sentimientos que nos embargan ante determinadas circunstancias; Cuartero (2007)
menciona que su desarrollo ayuda a comprender cOmo somos y por qué actuamos
de determina manera; Goleman (2000) resalta que es la base del manejo emocional
adecuado y su desarrollo proporciona calidad de vida; caso contrario, afecta la
salud fisica, mental y espiritual. De entre todas las habilidades, esta posee un bajo
desarrollo porque se trabaja poco o0 no se trabaja, dado que hasta hace algunos
aflos se desconocia su importancia (Perera M. 2017). La Asertividad: Es la
habilidad que permite expresar nuestros sentimientos, pensamientos y creencias
sin afectar las sentimientos o emociones de los deméas, ademas de defender
nuestros derechos de una forma no destructiva; y La Autoactualizacion: Habilidad

para identificar necesidades de aprendizaje y trabajar en ello.



Respecto a las Habilidades Interpersonales conocidas también como habilidades
sociales, son aquellas que desarrolla el individuo para establecer relaciones
interpersonales satisfactorias. Sirven para garantizar una adecuada interaccion con
los demés, mejorar su desempefio y alcanzar objetivos colectivos. Segun Vera
(2016), referenciado en Caballero, Delfino y Teixeira (2019), entre las habilidades
interpersonales tenemos: Empatia: Habilidad que poseen las personas para
percibir los puntos de vistas y sentimientos de los demas. Se relaciona con la
conducta prosocial, comportamientos de ayuda, conciliacion de diferencias y
regulacion emocional (Davis 1980, en Mufioz, A. & Chaves, C. 2013).
En el campo laboral favorece los lazos de confianza y colaboracion entre los
integrantes de una organizacién y con los clientes, quienes al ver que sus
necesidades son comprendidas, se sentiran valorados y querran seguir
relacionados con la empresa. Corcoles (2008) en Coronado M. (2018) comenta que
el cliente suele esperar comprension de parte de la persona que le atiende,
especialmente ante una situacion de queja. Orientacion al cliente: Habilidad para
identificar y satisfacer las necesidades que tienen los clientes; Trabajo en equipo:
Es la habilidad que le permite a las personas trabajar conjuntamente hacia una
vision comun. Permite obtener resultados que impliguen cohesion, unién y
transformacion de una organizacién; ademas de ser considerada como sin6nimo
de productividad, competitividad y logro de los objetivos. También es considerada
como la habilidad mas importante de una organizacion y el elemento clave de su
éxito (Semana Econdmica, 2017; Estrategia, 2014; Davidson, K. 2016 & Ayovi-
Caicedo 2020). Toma de decisiones: Es la habilidad para tomar e implementar
estrategias con rapidez frente a situaciones de crisis e incertidumbre, donde la
rapidez con la que se tome influye en el éxito y competitividad de la empresa. Las
personas que toman las decisiones son un pequefio grupo representativo que
pueden variar, por lo que no todos los trabajadores se llegan a formar en esta
habilidad (Quiroa 2014; Stephen Robbins 2005 en Becerra A. 2014). Solucién de
problemas: Es la habilidad que permite realizar procedimientos para solucionar
una complicacion (Pérez P. Gardey. A, 2015). Las personas con alta capacidad
para la solucion de problemas son proactivas. La solucion de problemas es la

competencia mas valorada para el 69% de los gerentes de recursos humanos



(Manpower 2016); sin embargo, a pesar de esto, un estudio realizado por
Fernandez D. y Gamarra C. (2014) mencionan que el 56% de los trabajadores de
una empresa no usan estrategias para solucionar problemas. Capacidad de
negociacion: Es la habilidad para llegar a acuerdos ante opiniones diferentes con
claridad y coherencia, buscando satisfacer los intereses de las partes (Sinibaldi
2009, en Abrego, Gonzélez & Lullo 2012).

La resolucion de problemas y la toma de decisiones son las areas mas dificiles que
se presentan en el trabajo y muchas veces no se esta preparado, por lo que se
afrontan de manera reactiva haciendo que la mayoria de las veces no funcione.
Considerando la importancia que tiene sobre todo en el ambito laboral donde una
negociacion involucra ganancias, pérdidas, cumplimiento o incumplimiento de

metas, se requiere entrenamiento para ejercerla (Universidad de Leo6n, 2013).

En las empresas, las habilidades blandas son un tema muy importante porque
determinan el éxito de la empresa y del trabajador. (Robles, 2012).
De ahi es que este tema se trabaja directamente por el area de Gestion del talento
humano, quien lo toma en cuenta desde el proceso de reclutamiento hasta el
momento de seleccionar el personal, donde se escogen y clasifican a los
candidatos que posean las habilidades solicitadas; las que también son tomadas
en cuenta para ascensos y decisiones sobre la estabilidad laboral del personal en

la empresa (Chiavenato, 2008).

Respecto a las habilidades blandas que son requeridas en los restaurantes, en un
estudio realizado por Casas (s.f.) sefiala que entre los elementos méas valorados
destacan la proactividad o iniciativa, empatia, trabajo en equipo y comunicacion. El
mismo estudio hace énfasis que a partir de la comunicacion se puede lograr un
mejor servicio y también la resolucion de posibles conflictos con clientes y con los
mismos compafieros. Un articulo publicado por el campus universitario Gasma
(Gastronomy & Culinary Management Campus 2020), resalta que las soft skills mas
importantes para este tipo de empresas son: La comunicacion: Que debe darse
tanto a nivel interno entre los trabajadores y a nivel externo con los clientes; ademas

de contar con capacidad de escucha y empatia, siendo que aquellos trabajadores
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gue cuenten con estas habilidades tienen mayor probabilidad de alcanzar el éxito

en su trabajo.

En relacioén a las teorias que sustentan la variable Plan de Capacitacién tenemos:
La Teoria del capital humano, realizada por Schultz (1961) y referenciado por Selva
(2004), quienes plantean que el desempefio laboral eficiente de los trabajadores es
el capital mas valioso que poseen las empresas; y considerando que este
desempefio no es homogéneo, las organizaciones deben considerar la educacion

como una inversion.

También se toma la teoria psicoldgica del Constructivismo planteada por Vigotsky
(1978) y citado por Baquero (1997), quienes plantean que en un proceso de
aprendizaje, el rol protagénico lo tiene el aprendiz y es él quien construye sus
conocimientos, habilidades y actitudes a través de la interaccion con las realidades
de su entorno socio — cultural. Asimismo, en esta variable se toma en cuenta el
Taller Pedagdégico cuyo origen esta relacionado con la educacion popular que se
brinda fuera de aula y es utilizado frecuentemente en reuniones de trabajo, donde
los participantes se rednen en pequefios grupos para hacer aprendizajes practicos,
analizar situaciones reales y proponer soluciones productivas. Esta metodologia es
adecuada para desarrollar, formar y perfeccionar habilidades y capacidades que le
permiten al participante transformar la situacion y a si mismo (Sanchez, 2007).

Para la definicion conceptual del Plan de Capacitacion se considera a Chiavenato
(1998) quien lo define como un proceso sistematico y organizado de corto plazo a
través del cual, las personas obtienen habilidades y conocimientos en funcién a
unos objetivos definidos. Posee 4 partes: Deteccion y Analisis de las Necesidades,
Disefio del Plan de Capacitacion, Ejecucion del Plan de Capacitacion y Evaluacion
del Plan de Capacitacion. Esta necesidad de capacitar se da cuando existe una
diferencia entre lo que la persona deberia saber y lo que sabe realmente. Se deja
constancia que por tratarse de un estudio propositivo no se trabajara la dimension
Ejecucion y solo se considerara como dimensiones del plan de capacitacion: la
Deteccion y Andlisis de las Necesidades; el Disefio del Plan de Capacitacion y la

Evaluacion del Plan de Capacitacion.
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Con relacion al Disefio del Plan de Capacitacion para mejorar las habilidades
blandas en los trabajadores del restaurante; la propuesta esta justificada en las
teorias ya mencionadas, enfatizando a Chiavenato (2008) quien plantea que las
empresas evalian de forma permanente el desempefio de los trabajadores;
identificando las necesidades y carencias que pueden tener, lo que lleva a la
empresa a hacer uso de una estrategia de capacitacion y a desarrollar planes de
capacitacion orientados a desarrollar habilidades blandas para lograr la mejora del

aspecto humano del trabajador y el crecimiento de los grupos de trabajo.

Es importante tener presente que hoy en dia la capacitacion del personal estd mas
presente. Si bien es cierto el interés nacié en las grandes compafiias; hoy esta
necesidad es general (Portafolio, 2020; Roux, R. 2019).

Entre las habilidades que se estan entrenando resaltan: empatia, trabajo en equipo,
solucibn de problemas, entre otras (Flores-Carretero, E. 2019).
Se puede afirmar que la clave para mejorar el desarrollo del trabajador y la
productividad en las empresas es la capacitaciéon del personal en habilidades
blandas (El Pais 2017).

Basandose en la realidad problemética y tomando en cuenta los estudios antes
mencionados; se procedio a disefiar una propuesta de Plan de capacitacion para
mejorar las habilidades blandas en los trabajadores de una empresa gastronémica,
basado en metodologias y estrategias de aprendizaje, que no solo queden en la
trasmision de conocimientos, sino también que coloquen al trabajador frente a la
realidad que se enfrenta en el dia a dia, dentro del trabajo, para que pueda

comprenderla y actuar en consecuencia.
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacién: La investigacion fue de tipo Descriptivo - Propositivo
porque brinda una solucién tedrica al problema que se presenta (Paredes
2020). El estudio estuvo conformado por 2 fases propias de un estudio
Descriptivo - Propositivo (Hernandez & otros, 2019). La primera conocida
como Descriptiva, donde se recogio informacion de los trabajadores para
conocer el nivel de Habilidades Blandas de los trabajadores en la empresa;
y la segunda fase llamada Propositiva: donde basandose en los resultados
obtenidos, se disefi6 la propuesta del Plan de Capacitacion para mejorar el
nivel de habilidades blandas de los trabajadores de la empresa estudiada.

Disefio de investigacion: El disefio de la investigacion fue No Experimental
— Transversal porque recogio los datos para describir la realidad de la
variable diagnéstica (habilidades blandas en los trabajadores) en un solo
momento. Esto se sustenta en que la caracteristica fundamental de los
estudios No Experimentales — Transversales es la recoleccion de datos en

momento Unico (Hernandez 2006).

Variables y operacionalizaciéon: El presente estudio estuvo conformado
por 2 variables: La Variable Diagndstica (Habilidades Blandas), y La Variable

Propositiva (Plan de Capacitacion).

Definicion conceptual: Para la Variable Diagnéstica: Habilidades Blandas,
se tomo el concepto de Kechagias (2011) quien define a las Habilidades
Blandas como capacidades de naturaleza intra e interpersonal que
contribuyen al éxito personal, social y laboral de la persona. Respecto a la
definicion de la Variable Propositiva: Plan de Capacitacion, se trabajo con la
definicion de Chiavenato (2008) quien lo define como un proceso sistematico
y organizado de corto plazo a través del cual las personas obtienen

habilidades y conocimientos en funcion a unos objetivos definidos. Se
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3.3.

considera como fases del Plan de capacitacion: La Deteccion y Analisis de

las Necesidades; el Disefio y la Evaluacion del Plan de Capacitacion.

Definicion operacional: La Variable Diagnéstica (Habilidades Blandas) fue
medida a través de una Escala de Valoraciéon que contuvo 30 items
pertenecientes a las dimensiones intrapersonal e interpersonal; mientras que
la Variable Propositiva (Plan de Capacitacion) fue evaluada través de una

Lista de Cotejo conformada por 34 items pertenecientes a 3 dimensiones.

Indicadores: Respecto a la Variable Diagndstica (Habilidades Blandas), los
indicadores fueron agrupados en 2 dimensiones: La Dimension
Intrapersonal: Que comprende los indicadores de Autoconocimiento,
Autoconciencia Emocional, Asertividad y Autoactualizacion. (BarOn 2006). Y
la Dimension Interpersonal, que abarcé indicadores como: Empatia, Trabajo
en Equipo, Orientacion al Cliente, Toma de Decisiones, Capacidad para

negociar y Solucion de Problemas (Caballero, Delfino y Texeira 2016).

Respecto a la Variable Propositiva: Plan de Capacitacion, se tomé en cuenta
3 dimensiones: Deteccion y Analisis de las Necesidades (con su indicador:
Diagnéstico de las Necesidades de Capacitacion); Disefio del Plan de
Capacitacion (con sus indicadores: Fundamentos del plan, Objetivos,
Fundamentos Tedricos, Principios Caracteristicas, Estrategias, Recursos y
Temporalizacion). Y la dimension: Evaluacion del plan de capacitacion: Con

su indicador: Validacion por juicio de expertos.

Escala de medicién: Fue ordinal.

Poblacion, muestra, muestreo

Poblacién: La poblacién del estudio estuvo constituida por un total de 15

trabajadores pertenecientes al restaurante estudiado.
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3.4.

= Criterios de Inclusion: Se tomd en cuenta que los trabajadores sean
mayores de 18 afios y que se encuentren laborando en el restaurante.
= Criterios de Exclusion: Antiguos trabajadores del restaurante que ya

no estén laborando.

Muestra: La poblacion debido a su tamafio fue considerada en su totalidad
como lo sustenta Arias (2012), quien sefiala que si el nimero de unidades
resulta accesible en su totalidad, se podra utilizar toda la poblacion sin

necesidad de un censo.

Muestreo: No se utilizé muestreo por cuanto se abordo la totalidad de

trabajadores de la empresa.

Técnicas e instrumentos de la recoleccion de datos: Se trabajé con 2
instrumentos: El primero midio la Variable Diagnostica (Habilidades Blandas)
a traves de una Escala Valorativa conformada por 30 items. Segun Aguilera
& Castillo (2011), este tipo de escala posee entre 3 a 7 rangos de respuesta.
Para este estudio, la escala tuvo 4 opciones de respuesta: Siempre - Casi
siempre — Nunca - Casi nhunca; donde casi nunca tuvo valor de 1 y siempre
el valor 4. Fue aplicado a todos los trabajadores del restaurante.
El segundo instrumento fue utilizado para validar el Plan de Capacitacion por
medio de una Lista de Cotejo el cual estuvo conformado por 34 items;
teniendo por opciones de respuesta Si — No, la que fue aplicada al finalizar

el disefio del plan de capacitacion.

= Validez: Los instrumentos fueron validados por Juicio de expertos. El
instrumento utilizado para evaluar las Habilidades Blandas fue validado
por un profesional en psicologia organizacional y 2 profesionales con
Maestria en MBA; mientras que para el Plan de Capacitacién se
consider6 a 1 experto en Psicologia Organizacional, 1 en Recursos

Humanos y 1 un especialista en capacitaciéon en Habilidades Blandas.
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3.5.

3.6.

3.7.

= Confiabilidad: Se utilizé el Omega de McDonald aplicado después de
la recoleccion de datos, obteniendo como resultado 0.955, lo que hace

gue el instrumento sea confiable.

Procedimientos: La construccion del estudio inicié con la formulacion del
problema. Posteriormente se construyo el marco tedrico en base a las teorias
generales y sustantivas. Luego se describié el aspecto metodoldgico y se
construyeron los instrumentos que fueron validados por expertos. Se
recolectaron los datos e interpretaron resultados, finalizando con su
discusion, conclusiones y recomendaciones Posteriormente se procedio a

disefar la propuesta del Plan de capacitacion.

Método de andlisis de datos: El proceso estadistico de los datos se llevé a
cabo a través del programa SPSS v21. Los datos se presentaron en tablas

con frecuencias y porcentajes (Ver anexo 11)

Aspectos éticos: El presente estudio se sustent6 bajo el valor de la verdad,
el cual fue practicado en todas las fases del estudio, respetando la propiedad
intelectual de los autores citados. Se respeto el principio de confiabilidad al
guardar reserva sobre la identidad de los trabajadores que proporcionaron
los datos y de los resultados obtenidos. Finalmente, el estudio se desarrollé
siguiendo la guia del asesor y respetando las indicaciones para el uso de las

diferentes fuentes bibliogréficas consultadas.
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IV. RESULTADOS
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Grafico 01: Nivel de habilidades Intrapersonales segun
sus dimensiones
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Fuente: Elaboracion propia.

El Gréfico 01 muestra que la Habilidad Intrapersonal mas desarrollada por los

trabajadores del restaurante fue el Autoconocimiento con 33.3% de desarrollo en el

nivel alto.

Del mismo modo, la habilidad con menor nivel de desarrollo fue la Autoactualizacion

el cual alcanz6 un 60% de los resultados.

En cuanto a las Habilidades Intrapersonales como la Autoconciencia Emocional y

Asertividad, el porcentaje de trabajadores con nivel de desarrollo bajo fue mayor al

porcentaje de trabajadores con nivel alto.
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Grafico 02: Nivel de habilidades Interpersonales segun sus
dimensiones

73.30%
66.70%
60.00%

53.30%

0.00% 40.00% 40.00%0.00%

3.30% 33.309
6.70% 6.70%
0.00% 0.00%
13.309

6.70% 6.70%
mEE -HE B

Empatia Trabajo en Orientacion al Toma de Capacidad de  Solucion de

Equipo Cliente Decisiones Negociacion Problemas

EBaja mMedio ®Alto

Fuente: Elaboracion propia.

El Grafico 02 pertenece a las Habilidades Interpersonales desarrolladas por los
trabajadores del restaurante; siendo que entre las habilidades méas desarrolladas
con nivel alto estan: Trabajo en Equipo con 33.3% y Orientacion al Cliente con 40%.

Entre las habilidades con menor desarrollo o desarrollo bajo estdn Capacidad de

Negociacion con 33.3% y la Solucion de Problemas con 40%.
Habilidades como Empatia, Trabajo en equipo y Orientacion al cliente poseen los

porcentajes mas bajos de toda la investigacién, siendo estos 6.7%, 0% y 6.7%

respectivamente.
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Grafico 03: Promedio general de Habilidades
Intrapersonales
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El Grafico 03: Nos muestra el consolidado general de las Habilidades

Intrapersonales. EI mayor porcentaje de trabajadores tiene un nivel de desarrollo

medio con 53.3%; el 40% los desarroll6 en un nivel bajo y el 6.7% de los

trabajadores desarroll6 estas habilidades en un nivel alto.
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El Grafico 04: Nos muestra un resumen general de las Habilidades Interpersonales,

donde encontramos que el mayor porcentaje de desarrollo estd ubicado en el nivel

medio con 46.7%, seguido del nivel bajo con 33.3% y el nivel alto con 20%.
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Grafico 05: Promedio general de Habilidades
Blandas
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El Grafico 05 muestra el promedio general del desarrollo de Habilidades Blandas

en los trabajadores de la empresa estudiada.

El 13.35% de los trabajadores desarroll6 estas habilidades en un nivel alto; mientras

gue el 36.65% de los entrevistados no las han desarrollado para nada.
Estos datos justifican la necesidad de realizar capacitaciones que permitan mejorar

el nivel de habilidades blandas en toda la poblacion laboral a fin de mejorar la

productividad y venta de la empresa.
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DISCUSION

La baja productividad, sobre todo en las empresas del rubro gastronémico, ha sido
un tema que ha preocupado a los duefios y administradores. A fin de evitarlo, las
empresas han hecho esfuerzos capacitando a los colaboradores; no solo en la
ensefianza de habilidades técnicas; también en las habilidades blandas,
habilidades que resultan necesarias para brindar un servicio que permita mejorar el
trato al cliente, fidelizarlo y mejorar con ello la operatividad y el nivel de ventas de

la empresa.

La importancia de las habilidades blandas se asemeja al estudio realizado por The
Wall Street Journal, quienes mostraron que para el 92% de los ejecutivos
entrevistados, las habilidades blandas eran elementos indispensables para sus

trabajadores (Estrategia 2014).

Roux (2019) define a las habilidades blandas como rasgos de la personalidad y
habilidades de comunicaciéon que favorecen la interrelacion personal, el éxito
profesional y social; mientras que Bar-On (2006) comenta en su enfoque de
Modelos Mixtos, que estas habilidades son de naturaleza Intrapersonal e

Interpersonal.

En relacion al objetivo especifico 1, el Grafico N°1 muestra que solamente el 6.7%
de los trabajadores ha logrado desarrollar un buen nivel de Habilidades
Intrapersonales; mientras que el 40% aun se encuentra en un nivel bajo. Son este
tipo de habilidades las que segun Goleman (2000) estan relacionadas con el
conocimiento interior que tiene la persona sobre si misma. Si bien es cierto, no
siempre es facil desarrollar estas habilidades; las personas que logran
desarrollarlas llegan a tener en claro los deseos y objetivos que se proponen
alcanzar en la vida. Bar-on (2006) considera entre estas Habilidades
Intrapersonales a: el Autoconocimiento, Autoconciencia Emocional, Asertividad y

Autoactualizacion.
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En cuanto al desarrollo del Autoconocimiento, el Grafico N°1 nos muestra que
solamente el 33.3% de los trabajadores a logrado desarrollar este tipo de habilidad,
mientras que un 46% lo tiene en vias de desarrollo y un 20% aln no posee esta
habilidad, lo que se asemeja a lo planteado por el autor Herran (2020) quien sefiala
gue esta habilidad presenta una mayor dificultad para poder ser desarrollada.
Goleman (2000) sefiala que su importancia radica en que a través de su desarrollo,
las personas tendran en claro sus pensamientos, emociones, objetivos, fortalezas

y debilidades.

Respecto a Autoconciencia emocional: la teoria sefiala que esta habilidad permite
captar las emociones y sentimientos que nos embargan en determinadas
circunstancias (Goleman, 2000). Desarrollar esta habilidad nos permite comprender
cdmo somos y por qué actuamos de determina manera (Cuartero 2007). Los
resultados de nuestra investigacion muestran que solo el 20% de los trabajadores
ha logrado desarrollarla en un nivel alto; existiendo un 53.3% de los trabajadores
gue aun la tienen en vias de desarrollo. Su bajo desarrollo coincide y es explicado
por Perera (2017) quien sefiala que la Autoconciencia Emocional es un tema que
se ha trabajado poco debido a que antes no se conocia. Su importancia radica en
gue ayuda a la comunicacién adecuada de la persona y la interaccién con los
demas; por lo que es necesario tener presente que de no desarrollarla, puede
afectar la salud mental, fisica y espiritual del individuo (Goleman, 2010).

Respecto a la habilidad de Autoactualizacion, la teoria nos dice que es el proceso
de crecimiento y desarrollo que posee la persona (Maslow, 1987). Hoy mas que
nunca vivimos en una era de constante cambio por lo que se necesita estar en
permanente actualizacién; convirtiendo esta habilidad en un elemento vital para las
personas. El hecho de no actualizarse significa que el individuo deja de crecer, se
estanca y renuncia a concretar sus suefios. Los resultados del estudio muestran
gue solo el 6.7% de los trabajadores presenta un nivel de desarrollo alto en el
proceso de Autoactualizacién; existiendo un 60% que aun lo tiene en un nivel bajo.
Este hecho es explicado por Paya (1992) quien comenta que esta habilidad se

asemeja al autoconocimiento ya que son habilidades que van ligadas, las que
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segun nuestro estudio, se encuentran en nivel bajo, por lo que es importante que el

restaurante se preocupe por su desarrollo.

Con relacién a las Habilidades Interpersonales, Bar-on (2006) sefiala que son las
habilidades que favorecen la comprension, interrelacion y el trabajo con las demas
personas. Entre estas habilidades, las mas valoradas son: Trabajo en Equipo,
Empatia, Toma de Decisiones, Flexibilidad y Resolucién de Problemas, (Portafolio
2019 & Roux, R. 2019).

En relacion al objetivo especifico 2, el cuadro N°2 muestran que solo el 20% de
trabajadores han logrado desarrollar este tipo de habilidades; mientras que el
33.3% de los trabajadores las posee en nivel bajo. Estos resultados bajos se
asemejan a un estudio presentado por Semana Econdmica (2017) donde se resalta
gue en la préctica, el 75% del personal de una empresa presenta carencias en este

tipo de habilidades.

La importancia que tienen las Habilidades Interpersonales en la vida laboral radica
en que de ellas dependen nuestra adecuada interaccion con las personas que nos
rodean, mejoran el desemperio y el logro de los objetivos propuestos en los grupos
donde interaccionan (Rodriguez M. 2020). Es necesario que los trabajadores que
estan en contacto con los clientes desarrollen este tipo de habilidades, pues de no
poseerlas se convertiria en un problema, generando diferencias en el entendimiento
con los clientes y los demas trabajadores, lo que terminaria por afectar su nivel de

productividad y ventas.

En cuanto a la Empatia, es la habilidad que permite percibir los puntos de vistas y
sentimientos de las demas personas. Respecto al estudio, se puede conocer que
solo el 20% de los trabajadores han logrado desarrollar en alto nivel la empatia
mientras que el 73.3% lo tiene en nivel medio y un 6.7% en nivel bajo. Los datos
nos indica que la mayoria de los trabajadores ha logrado desarrollar un nivel medio
y alto esta habilidad. Corcoles (2008) en Coronado (2018) indica que un trabajador
empatico puede comprender y comprometerse con la vision de la empresa, por lo

gue debido a esto se considera necesario seguir fortaleciéndola.
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Respecto al Trabajo en Equipo que es la habilidad para crear relaciones, compartir
informacion y recursos; el estudio nos da a conocer que solamente el 33.3% tiene
nivel de desarrollo alto mientras que el 66% la ha desarrollado en nivel medio. Esta
habilidad es considerada como la mas importante dentro de una organizacion.
(Estrategia, 2014; Davidson, K. 2016). Si bien es cierto, la mayoria de los
trabajadores se encuentra en un nivel medio, se considera necesario que la

empresa continte reforzandola.

Sobre la Toma de decisiones, el estudio muestra que solamente el 26.7% de los
trabajadores ha logrado desarrollarlas en nivel alto, mientras que el 60% de los
trabajadores lo tiene en nivel medio y un 13.3% no lo ha logrado desarrollar. El bajo
nivel obtenido es explicado por Quiroa (2014) quien sostiene que la participacion
de los colaboradores a la hora de tomar decisiones varia y depende de las personas
y la importancia que tenga el problema en ese momento. Stephen Robbins (2005)
en Becerra (2014) resalta que las decisiones son tomadas por un grupo
representativo y es debido a eso que no todos los trabajadores pueden desarrollar
esta habilidad.

En cuanto a la Capacidad de negociacion, es el proceso a través del cual, 2 o0 mas
partes buscan llegar a un acuerdo que satisfaga a sus intereses. Debe ser
aprendida y posteriormente entrenada para poderse mejorar (Sinibaldi, 2009, en
Abrego, Gonzéalez y Lullo, 2012). La investigacion nos muestra que en la realidad,
solo el 26.7% de los trabadores poseen esta habilidad, existiendo un 33.3% de
trabajadores que no la posee. Esta habilidad es importante en el &mbito laboral por
cuanto involucra ganancias y cumplimiento de metas; las que de no poseerla puede

originar pérdidas y baja productividad para la empresa (Universidad de Ledn, 2013).

Respecto a la Solucion de problemas, que es la habilidad para manejar y resolver
conflictos que se presentan en el dia a dia; la investigacién sefiala que solamente
el 20% de los trabajadores posee esta habilidad deseada, mientras que un 40% no

la posee. Este bajo desarrollo se asemeja a lo planteado por Fernandez D. &
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Gamarra C. (2014). quienes en un estudio sefialan que el el 56% de los

trabajadores de una empresa no usan estrategias para solucionar problemas.

La solucién de problemas y la toma de decisiones son las actividades mas dificiles
gue se presentan dentro del trabajo y para lo cual el trabajador no se encuentra
preparado, resolviendo muchas veces los problemas sin mayor analisis y de forma
reactiva (Universidad de Leén, 2013), lo que causa perjuicios para la empresa. Esta
habilidad es muy valorada por los gerentes segun un estudio realizado por
ManPower (2016) siendo que el 69% de los gerentes de recursos humanos
valoraron positivamente esta habilidad. Pérez & Gardey (2015) sefalan que

guienes poseen este tipo de habilidad son los trabajadores proactivos.

En conclusion, el estudio nos ha permitido conocer que solamente el 13.35% de los
trabajadores encuestados poseen habilidades blandas desarrolladas, mientras que

un 36.65% carecen totalmente de ellas y un 50% las tienen en vias de desarrollo.

Estos datos evidencian una debilidad en las habilidades blandas, lo que limita el
desemperfio de los trabajadores en las diferentes posiciones que ocupan en la
empresa,; justificando asi la necesidad por desarrollar capacitaciones que permitan
mejorar estas habilidades, principalmente cuando hay estudios que certifican el
problema de las carencias de habilidades blandas, donde el 70% de los
empleadores afirman que sus trabajadores no cuentan con las habilidades blandas
necesarias para el trabajo y que el 44% de ejecutivos consideran que la carencia
de Habilidades Blandas en los trabajadores, son el mayor problema que afecta a la
productividad de las empresas (Manpower 2016, Feffer 2016).

El capacitar al personal es una estrategia viable, principalmente cuando hoy la
capacitacion del personal en habilidades blandas es considerada clave para
mejorar el desarrollo de los trabajadores y la productividad de las empresas
(Portafolio, 2020; Flores-Carretero, 2019).

En relacion al objetivo 3, la propuesta cuenta con sustento cientifico (tedrico y

metodoldgico), ademas de principios econdmicos, andragogicos y humanos.
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También se sostiene en el principio de que las habilidades blandas pueden
mejorarse por medio de la ensefianza (Roux, R. 2019) y se fundamenta en la teoria
Neoclasica de Peter Drucker, quien menciona que el trabajador es el capital mas
valioso que posee una organizacion, ademas de basarse en la teoria del Talento

Humano de Shultz, la teoria del constructivismo y el Taller metodoldgico.

Para el Plan se hace uso de estrategias que mejoren la participaciéon de los
trabajadores; ademas de analizar casos inspirados en la realidad empresarial, a fin
de poder encontrar mejores alternativas de solucion que permitan afrontar

experiencias similares en el momento del trabajo.

El rigor cientifico del Plan de capacitacion se prueba a través de la validacion
realizada por Juicio de experto, las que estaran a cargo de profesionales con
experiencia en las areas de psicologia organizacional, administracion de empresas,

recursos humanos y habilidades blandas.
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VI. CONCLUSIONES

Habiendo realizado el andlisis de datos y su discusién contrastandolo con las

teorias y estudios existentes, se presentan las siguientes conclusiones:

El nivel de Habilidades Intrapersonales que tienen los trabajadores de la
empresa de servicios gastrondomicos en Piura 2020 es bajo, ya que solamente

el 6.7% ha logrado mostrar un nivel alto en su desarrollo.

El nivel de Habilidades Interpersonales que tienen los trabajadores de una
empresa de servicios gastronémicos en Piura 2020 es bajo, ya que solamente

el 20% de los trabajadores las ha desarrollado.

Las conclusiones 1 y 2 permiten concluir que el nivel de habilidades blandas
gue tienen los trabajadores de la empresa de servicios gastronomicos es bajo
ya que solamente el 13.4% la ha logrado desarrollar.

Vil. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos sobre las habilidades blandas que
poseen los trabajadores de la empresa estudiada, se recomienda a la
administracion del restaurante estudiado, capacitar a su personal en el
desarrollo de estas habilidades, aplicando la presente propuesta por
considerase altamente confiable; teniendo siempre presente que el desarrollo

de estas habilidades contribuye a mejorar la productividad de la empresa.

Se recomienda a futuros investigadores seguir investigando el tema en
muestras mas amplias a efectos de generar mayor conocimiento que favorezca
al incremento de la productividad de las empresas y garantizar la estabilidad

laboral de los trabajadores.
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VIII.

PROPUESTA

8.1. TITULO PROPUESTA

Plan de Capacitacién para mejorar las Habilidades Blandas en los trabajadores de

una empresa de servicios gastronémicos.

8.2. PRESENTACION

El presente plan responde a las necesidades que tienen las empresas por contar
con personal competente y sobre todo capacitados en habilidades blandas, las que
son valoradas por el 93% de los ejecutivos, quienes también sefalan lo dificil que

es encontrar a personal con dichas capacidades (El Pais 2017; Estrategia 2014).

Este plan esta orientado a capacitar al personal del restaurante estudiado, por
cuanto son este tipo de empresas las que poseen mayor demanda de estas
habilidades, dado que la fidelidad de los consumidores depende en gran medida
del servicio brindado. Bajo esta realidad, solo el 13.35% del personal tuvo
desarrolladas las habilidades blandas en un nivel alto, por lo que el presente plan
de capacitacidén es una propuesta orientada a mejorarlas.

8.3. CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA

Un plan de capacitacion es un instrumento utilizado para implementar temas que
necesiten ser capacitados en los trabajadores y que va de acuerdo a las
necesidades que puedan tener las empresas; la que se realiza en un corto periodo
de tiempo y a través de la cual se desarrollan nuevas habilidades y conocimientos
en funcion a objetivos planteados. (Amaya 2003 citado por Sanchez 2014 &
Chiavenato 1998).
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8.4. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Objetivo General:
Brindar herramientas para reconocer y mejorar el nivel de Habilidades Blandas en

los trabajadores de una empresa gastronémica en Piura.

Objetivos especificos:
Brindar herramientas para reconocer y mejorar el nivel de Habilidades

Intrapersonales en los trabajadores de una empresa gastronémica en Piura.

Brindar herramientas para reconocer y mejorar el nivel de Habilidades

Interpersonales en los trabajadores de una empresa gastrondmica en Piura.

8.5. JUSTIFICACION

Moraleja (2018), sefala que las actividades productivas y de servicios estan
expuestas a continuos cambios de manera rapida e incierta; lo que demanda que
las personas se formen no sélo en conocimientos técnicos, sino también en
habilidades como las habilidades blandas, para garantizar una mejor adaptacion y

desempeifio en el ambiente laboral.

8.6. FUNDAMENTOS

El disefio del plan de capacitacion se fundamenta en las siguientes teorias:
La Teoria Neoclasica: recogiendo los postulados de Peter Drucker quien sostiene
gue el trabajador es el capital mas valioso que posee una empresa. (Pinto, 2014;

Jummp 2010).

Teoriade Inteligencia Emocional de Goleman (1996) y Modelos Mixtos de Bar-

On (2006), donde se definen a las habilidades blandas como un grupo de
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habilidades y competencias que le permite al individuo conocerse a si mismo y a

los demas.

Teoria de Capital humano de Schultz: (1961), quien plantea que el desempefio
laboral es el capital mas valioso pero que su desempefio no es homogéneo y se

debe capacitar (Selva, 2004).

Teoria El Constructivismo de Vigotsky (1978), que plantea que el rol protagdnico
dentro del aprendizaje lo tiene el aprendiz, y construye sus conocimientos, en base

a la interaccion con su entorno. (Baquero,1997).

Enfoque Metodoldgico El Taller Pedagégico: Cano (2012) sostiene que es una
metodologia de trabajo en sesiones de varios dias que se utilizada fuera de aula y
considerada para desarrollar habilidades. Se realizan en grupos pequefos.
(Sanchez, 2007).

8.7. PRINCIPIOS

P. Econ6mico. La persona es considerada como el recurso fundamental para el
éxito organizacional y una ventaja competitiva para afrontar los desafios.
Chiavenato (2007).

P. Andragogico: toma en cuenta los postulados de Knowles, (2016) citado en
Morales, O. & Leguizamon, (2016) quienes mencionan que la construccién del
aprendizaje del adulto estd ligado a problemas de la vida real, el valor de las

experiencias, la disposicién para aprender y motivacion.
P. Humano: La empresa esta conformada por trabajadores que se caracterizan por

ser seres singulares e inteligentes que impulsan el desarrollo de la organizacién y

son capaces de conducirla al éxito. (Chiavenato, 2007).
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8.8. CARACTERISTICAS

El plan de capacitacion es:

Practico: Porque promueve en el andlisis y la reflexién de situaciones que

vive el trabajador en su realidad laboral.

e Dinamico: Porgue promueve la participacion activa del trabajador.

e Motivador: Porque usa material que favorece a la reflexién e inspiracion, lo

que permite facilitar un cambio de actitudes.

e Cientifico: Porque cuenta con sustento tedérico del tema.

8.9. ESTRUCTURA DEL MODELO

El plan tiene 3 dimensiones:

e Deteccion y andlisis de las necesidades de capacitacion. Los resultados
estan planteados en el anexo 6.

e Disefio del Plan de Capacitacion.

e Evaluacion del Plan de Capacitacion: Cuya validez ha sido trabajada bajo
juicio de expertos (Ver anexo 12).
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8.10.

ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR EL MODELO

HABILIDAD TALLER OBJETIVO ESTRATEGIAS | MATERIALES TIEMPO FECHA
Conocer que
Aut Reconozco mis asgr?(;cf Isomrt:ud);en
uto fortalezas y 109 Anédlisis FODA 09/01/21
conocimiento . objetivos
debilidades
personales y
laborales.
. .| Reconociendo el Conocer que (e
Autocon_uenma boom de mis emociones siente A_\na,I|5|s de 16/01/21
emocional : imagenes
emociones el personal
Me expreso
asertivamente, Identificar Visualizacion del
Asertividad me respeto y comportamientos | Video: “Hablando 23/01/21
respeto a los asertivos claro”.
demas
Con mis suefios Hojas Bond,
y SMART Inicio Disefiar un I__aplceros %0 30/01/21
mi gran . Equipo proyector | Para cada taller
Auto royecto Proyecto de vida videos
L proy personal y laboral, | Modelo SMART
actualizacién Con orgullo . L Papelotes,
- definiendo vision
definoy L Plumones, El Programa
. y objetivos . L 06/02/21
comparto mi Tarjetas. De capacitacion
gran proyecto dura
Ampliando mis 12 semana
erspectivas Valorar los puntos
Empatia persp de vistas de los Anélisis de casos 13/02/21
para )
demaés
comprender
Mejorar los
Trabajo en Generando valor rocedimientos de
J en nuestros P L Brain storming 20/02/21
equipo L atencion del
procedimientos :
cliente.
Desde la mirada | Desarrollar una Andlisis del Mana
de nuestros vision estratégica . P 27/02/21
. . de empatia
. . clientes de los clientes.
Orientacién al
. Aprender a
cliente Recuperando la maneiar 10s
fidelizacion de ! Anélisis de casos 04/03/21
- reclamos de los
clientes -
clientes
Ponderando y Aplicacion de la
Tqm a de Decidiendo por Aprenc?e'r a tomar Técnica de Matriz 11/03/21
decisiones - L decisiones. -
la mejor opcion de decisiones
Identificar
Capacidad de Definiendo mi nssggt;g?s I('jneés Analisis del video
pactaad estrategia de g “metafora de la 18/03/21
negociacion AP favorable en su .
negociacion - naranja”.
desempefio
laboral.
Eliminando las Identificar las
Resolucion de causas diversas causas Diagrama de
- . 25/03/21
problemas eliminamos el gue generan Ishikawa
problema problemas.
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8.11. PRESUPUESTO

Descripcion Unidad Cantidad Costo unitario Costo total
Certificados Unid. 16 5.00 80.00
Honorarios del Global 12 300.00 3,600.00
especialista
Alquiler de Unid. 18 5.00 90.00
retroproyector
Refrigerios Unid. 192 3.00 576.00
Papel A4 80gr Ciento 300 0.03 9.00
Separatas Unid. 17 3.00 51.00
anilladas
Lapiceros Unid. 16 1.00 16.00
Material
complementario Global i i 50.00
para el desarrollo
de la sesion

Total 4,472.00

8.12. EVALUACION DEL PLAN DE CAPACITACION
El Plan de capacitacion fue evaluado a través del juicio de expertos, por tres
especialistas, utilizando como instrumento una lista de cotejo que dieron un valor

de adecuado al instrumento. (Ver anexo 12).

8.13. PROYECCION DE LA PROPUESTA.

Desarrollo de habilidades blandas Aumento de Productividad

Tiempo
en el personal de la empresa
Corto Plazo 3 meses 20% 5%
Medio Plazo 6 meses 40% 15%
Largo Plazo 9 meses 70% 30%

Fuente: Elaboracién propia
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Meta: Con la aplicacién de la herramienta gerencial: Plan de capacitacion sobre
habilidades blandas, la meta es lograr la capacitacion del 100% del personal de la
empresa. Teniendo en cuenta que el proceso de capacitacion dura 3 meses, se
espera que a partir del tercer mes se inicie la mejora de la practica de habilidades

de los trabajadores y por ende, la mejora de la productividad de la empresa.

Considerando la baja situacion econdmica mundial, nacional y local de las
empresas gastronémicas por razones de la pandemia, se espera que la propuesta
contribuya a mejorar un 30% la productividad de la empresa a los 9 meses de su

ejecucion.
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ANEXO 1

ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Auto reconocimiento
Son habilidades |[La variable diagnostica:
Variable ple naturaleza Habil?dades Blandas sera Habilidad Autoconciencia emocional
diagnéstica intrapersonal e  |trabajada a través de la abiligades N
interpersonal; aplicacién de una escala| Intrapersonales Asertividad
esenciales para |de valoracion que L
H%?_“ALDSADSES el desarrollo contendra 30 items que Autoactualizacion
personal y recogeran datos para -
laboral. diagnosticar la realidad Empatia
(Kechagias, de las  habilidades _ _ ORDINAL
2011). intrapersonal e Trabajo en Equipo
interpersonal, de los . » .
trabajadores. Orientacion al cliente

Habilidades
Interpersonales

Toma de decisiones

Capacidad de
Negociacion

Solucién de problemas




VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Variable
Propositiva:

El Plan de
Capacitacion es un
proceso sistematico y
organizado de corto
plazo; a través del cual
las personas obtienen
habilidades y
conocimientos en
funcion a unos
objetivos definidos.
Posee 4 partes:
Deteccion y Andlisis de
las  Necesidades -
Disefio del Plan de
Capacitacion -
Ejecucion del Plan de
Capacitacion -
Evaluacion del Plan de
Capacitacion.
(Chiavenato, 2009).

La fase de ejecucion no
se implementara por
ser estudio propositivo.

Por
estudio
propositivo que
no se aplica, el
Plan de
capacitacion
serd  validado
por expertos a
través de una
lista de cotejo
conformado por
34 items

ser un

Deteccién
y analisis de las
necesidades

Diagnostico de

necesidades de plan de

capacitacion en
habilidades blandas

Disefio del plan de
capacitacién

Fundamentos tedricos
del plan:

= Teoria Neoclasica - Peter

Druker.

ORDINAL




PLAN DE
CAPACITACION

» |nteligencia Emocional -
Goleman

= Modelos mixtos - Baron

= Teoria del Capital
Humano - Schultz
= El| constructivismo -

Vigotski

» El Taller pedagdgico
Objetivos:

. General: Brindar
herramientas para

reconocer y mejorar el nivel
de Habilidades Blandas en

trabajadores

» Especificos: Brindar
herramientas para
reconocer y mejorar el nivel
de Habilidades
intrapersonales e
interpersonales en
trabajadores

Estrategias:




Diagrama de Ishikawa
e Andlisis de Casos

e Foda
e Smart

e Mapas de Empatia

Principios
e P. Econdmico

e P. Andragdgico

¢ P.Humano

Caracteristicas
e Practico

e Dinamico
e Motivador

e Cientifico

Recursos
= Recursos materiales:
- Audiovisuales.

- Sillas.




- Proyector
» Recurso humano :
- Trabajadores
- Facilitador
Tiempo:

- 90 minutos

Evaluacién del
taller

Validacién por Juicio de

Expertos




ANEXO 2:

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado trabajador ,

Soy estudiante de una Maestria en Administracién de Negocios de la Escuela de
Posgrado de la UCV. Piura; y estoy llevando a cabo un estudio para identificar las
principales habilidades blandas que poseen los trabajadores de esta empresa a fin

de proponer un plan de capacitacion para fortalecerlas y mejorarlas.

Agradezco anticipadamente tu participacion. La informacion que brindes permitira
plantear mejoras para para ti y para tu empresa. Te pido que respondas a las
siguientes preguntas con total honestidad. No hay respuestas correctas o

incorrectas; y todo sera anénimo.

Muchas gracias.
Piura, Octubre 2020.

DATOS GENERALES:

Edad:

( ) 20-25 afios. () 26 - 30 afos.

() 31- 35 afios. ( ) 33 0mas.

Posicion:

() Administrativo. ( ) Mesero. ( ) Operativo.
Sexo:

() Masculino. () Femenino.

Tiempo de experiencia:
( ) Menos de 6 meses. ( ) De7-11 meses.

( ) De1l- 3anos. ( ) De 4 -5 afos. ( ) Mas de 5 afios.



ll. DATOS ESPECIFICOS

Marca son un aspa la respuesta que consideras corresponde a tu comportamiento.

ITEMS

ESCALA DE RESPUESTA

1. Nunca

2. A veces
3.Casi
Siempre

4. Siempre

¢Puedes identificar con facilidad cuales son los puntos fuertes de

1 tu personalidad que han contribuido con el logro de tus metas?

5 ¢Reconoces qué caracteristicas de tu personalidad favorecen la
interaccion con las diferentes personas que conoces?

) ¢Puedes identificar con facilidad cuadles son los puntos débiles de
tu forma de proceder que impiden lo que te propones?
¢ldentificas cuales son las emociones que sientes con mayor

4 frecuencia?
¢éldentificas con facilidad cuales son las emociones que te cuesta o

> te molesta sentir?
¢ldentificas claramente ante qué situaciones suele invadirte el

° miedo?

; ¢Puedes expresar tus sentimientos sin herir los sentimientos de los
demas?
éDefiendes tus opiniones con claridad manteniendo la calma y

8 serenidad?

9 ¢Puedes expresar con respeto y honestidad lo que te incomoda y
te hace sentir mal?

10 ¢Sigues cursos de capacitacidon/actualizacidn, online o presencial,
gue te permiten mejorar tus condiciones laborales?

1 ¢Realizas cambios en tus habitos y actitudes que favorecen tus
relaciones interpersonales?
¢En lo que va del aiio has realizado actividades que contribuyen a

12 tus aspiraciones de superacion y autorrealizacion personal?

3 ¢Cuando alguien te cuenta un problema te imaginas en su situacién

1 y tratas de ayudar?
¢Comprendes el punto de vista de tus compafieros, aunque

14 difieran del tuyo?

1s ¢Entiendes los sentimientos de las personas y promueves el buen

trato y comprension en el grupo?




¢Aportas ideas para mejorar el trabajo y lograr las metas del

16
grupo?

17 | éBrindas apoyo a tus compafieros de trabajo cuando lo necesitan?

18 éEscuchas las ideas y sugerencias de tus compafieros para el logro
de los objetivos del grupo?

" ¢Demuestras habilidad para identificar rapidamente las
necesidades de los clientes?

20 ¢Realizas cambios en tu forma de trabajar respondiendo a los
gustos de los clientes?

71 ¢Tu trabajo estd centrado en hacer que los clientes se sientan
satisfechos con el servicio que presta la empresa?

9 éAtiendes rapidamente cualquier dificultad que se te presenta en
tu trabajo?

23 ¢En tu trabajo te caracterizas por tomar decisiones evaluando
previamente diferentes alternativas?

24 ¢Tomas decisiones con mucha seguridad ante situaciones de alta
presiéon?

55 ¢Te resulta facil poder encontrar puntos favorables en las
opiniones contrarias a tus propuestas?

-6 éTienes habilidad para presentar argumentos claros y consistentes
haciendo ver la conveniencia y relevancia de tus propuestas?

57 ¢Ante situaciones de conflicto te predispones rapidamente a la
busqueda de acuerdos?

-8 éTe resulta facil generar muchas ideas creativas para solucionar
situaciones dificiles que se presentan en el trabajo?
¢Cuando se presenta un problema laboral organizas de inmediato

29 un proceso de gestion efectiva para resolverlo?

30 ¢Aplicas técnicas de resolucion de problemas ante las dificultades

que debes resolver en tu trabajo?




ANEXO 3:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS — VALIDEZ DE CONTENIDO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala para diagnosticar el nivel de habilidades blandas de trabajadores de empresa
gastronémica.

OBJETIVO: Determinar el nivel de habilidades blandas de trabajadores de una empresa gastronoémica de la ciudad de Piura, 2020.
DIRIGIDO A: Trabajadores de una empresa gastronémica de la ciudad de Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Rosillo Zapata Yojani Emérita
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Inadecuado | Regular | Adecuado
X

Firma del evaluador(a):

<3%96Q (g 2



MATRIZ DE VALIDACION PARA MEDIR EL NIVEL DE HABILIDADES BLANDAS DE TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE
SERVICIOS GASTRONOMICOS

ESCALA DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACION

RELACION RELACION RELACION RELACION
L, 9_) ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS g VARIABLE Y | DIMENSION | INDICADORY | ITEM Y LA
© 4 @ g LA Y EL | ELITEM OPCION  DE
o Q wv) £
c (3] ‘@ € DIMENSION INDICADOR RESPUESTA
S > © Q
=2 << (&) )
“alal | <« s [no] st [no| st [no] st | nNo
¢Puedes identificar con facilidad cuales son los puntos fuertes X X X X
de tu personalidad que han contribuido con el logro de tus
metas?
2 éReconoces qué caracteristicas de tu personalidad favorecen X X X X
() Auto la interaccidn con las diferentes personas que conoces?
d 1 H
E < Conocimiento ¢Puedes identificar con facilidad cudles son los puntos débiles X X X X
_| 2 de tu forma de proceder que impiden lo que te propones?
o 8 ¢éldentificas cuales son las emociones que sientes con mayor X X X X
o frecuencia?
Ll o éldentificas con facilidad cuales son las emociones que te X X X X
2 § Autoconciencia cuesta o te molesta sentir?
Emocional — P - - -
(=) = ¢éldentificas claramente ante qué situaciones suele invadirte X X X X
- 2 iedo?
=| = el miedo?
(aa] éPuedes expresar tus sentimientos sin herir los sentimientos X X X X
:<: de los demds?
éDefiendes tus opiniones con claridad manteniendo la calma X X X X
Asertividad y serenidad?
¢Puedes expresar con respeto y honestidad lo que te X X X X
incomoda y te hace sentir mal?




INTERPERSONAL

10 | éSigues cursos de capacitacién/actualizacién, online o
presencial, que te permiten mejorar tus condiciones
laborales?

11 | éRealizas cambios en tus habitos y actitudes que favorecen

Autoactualizacio tus relaciones interpersonales?

n 12 | éEn lo que va del afio has realizado actividades que
contribuyen a tus aspiraciones de superacién 'y
autorrealizacion personal?

13 | ¢{Cuando alguien te cuenta un problema te imaginas en su
situacién y tratas de ayudar?

14 | ¢Comprendes el punto de vista de tus compafieros, aunque

Empatia difieran del tuyo?

15 | éEntiendes los sentimientos de las personas y promueves el
buen trato y comprension en el grupo?

16 | {Aportas ideas para mejorar el trabajo y lograr las metas del
grupo?

17 | éBrindas apoyo a tus compaifieros de trabajo cuando lo

Trabajo en necesitan?
Equipo B - - =

18 | éEscuchas las ideas y sugerencias de tus compaiieros para el
logro de los objetivos del grupo?

19 | {Demuestras habilidad para identificar rapidamente las
necesidades de los clientes?

Orientacional [0 | ;Realizas cambios en tu forma de trabajar respondiendo a los
Cliente gustos de los clientes?

21 | éTutrabajo esta centrado en hacer que los clientes se sientan
satisfechos con el servicio que presta la empresa?

22 | {Atiendes rdpidamente cualquier dificultad que se te

presenta en tu trabajo?




23 | ¢Entutrabajo te caracterizas por tomar decisiones evaluando
Toma de previamente diferentes alternativas?

Decisiones 24 | iTomas decisiones con mucha seguridad ante situaciones de
alta presion?

25 | ¢Te resulta facil poder encontrar puntos favorables en las
opiniones contrarias a tus propuestas?

26 | (Tienes habilidad para presentar argumentos claros vy
Capacidad de consistentes haciendo ver la conveniencia y relevancia de tus
Negociacion propuestas?

27 | ¢Ante situaciones de conflicto te predispones rapidamente a
la busqueda de acuerdos?

28 | ¢Te resulta facil generar muchas ideas creativas para
solucionar situaciones dificiles que se presentan en el

trabajo?
Solucién de 29 | ¢{Cuando se presenta un problema laboral organizas de
Problemas inmediato un proceso de gestién efectiva para resolverlo?

30 | ¢Aplicas técnicas de resolucion de problemas ante las
dificultades que debes resolver en tu trabajo?

Firma del evaluador(a):
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Matriz de validacion del instrumento

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala para diagnosticar el nivel de habilidades blandas de trabajadores de una empresa de
servicios gastronémicos.

OBJETIVO: Determinar el nivel de habilidades blandas de trabajadores de una empresa de servicios gastrondmicos
DIRIGIDO A: Trabajadores de una empresa de servicios gastronomicos.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Salazar Moscol Wilfredo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracion y Recursos Humanos

VALORACION:

_Inadecuado  Regular | Adecuado |

—— - - —

Firma del evaluador(a): =




MATRIZ DE VALIDACION PARA MEDIR EL NIVEL DE HABILIDADES BLANDAS DE TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE
SERVICIOS GASTRONOMICOS

ESCALA DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACION

RELACION RELACION RELACION RELACION
L, 9_) ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS g VARIABLE Y | DIMENSION | INDICADORY | ITEM Y LA
© 4 @ g LA Y EL | ELITEM OPCION  DE
o Q wv) £
c (3] ‘@ € DIMENSION INDICADOR RESPUESTA
S > © Q
=2 << (&) )
“alal | <« s [no] st [no| st [no] st | nNo
¢Puedes identificar con facilidad cuales son los puntos fuertes X X X X
de tu personalidad que han contribuido con el logro de tus
metas?
2 éReconoces qué caracteristicas de tu personalidad favorecen X X X X
() Auto la interaccidn con las diferentes personas que conoces?
d 1 H
E < Conocimiento ¢Puedes identificar con facilidad cudles son los puntos débiles X X X X
_| 2 de tu forma de proceder que impiden lo que te propones?
o 8 ¢ldentificas cuales son las emociones que sientes con mayor X X X X
o frecuencia?
Ll o éldentificas con facilidad cudles son las emociones que te X X X X
2 § Autoconciencia cuesta o te molesta sentir?
Emocional — P - - -
(=) = ¢éldentificas claramente ante qué situaciones suele invadirte X X X X
- 2 iedo?
=| = el miedo?
(aa] éPuedes expresar tus sentimientos sin herir los sentimientos X X X X
:<: de los demds?
éDefiendes tus opiniones con claridad manteniendo la calma X X X X
Asertividad y serenidad?
¢Puedes expresar con respeto y honestidad lo que te X X X X
incomoda y te hace sentir mal?




INTERPERSONAL

10 | éSigues cursos de capacitacién/actualizacién, online o
presencial, que te permiten mejorar tus condiciones
laborales?

11 | éRealizas cambios en tus habitos y actitudes que favorecen

Autoactualizacio tus relaciones interpersonales?

n 12 | éEn lo que va del afio has realizado actividades que
contribuyen a tus aspiraciones de superacién 'y
autorrealizacion personal?

13 | ¢{Cuando alguien te cuenta un problema te imaginas en su
situacién y tratas de ayudar?

14 | ¢Comprendes el punto de vista de tus compafieros, aunque

Empatia difieran del tuyo?

15 | éEntiendes los sentimientos de las personas y promueves el
buen trato y comprension en el grupo?

16 | {Aportas ideas para mejorar el trabajo y lograr las metas del
grupo?

17 | éBrindas apoyo a tus compafieros de trabajo cuando lo

Trabajo en necesitan?
Equipo B - - =

18 | éEscuchas las ideas y sugerencias de tus compafieros para el
logro de los objetivos del grupo?

19 | {Demuestras habilidad para identificar rapidamente las
necesidades de los clientes?

Orientacional [0 | ;Realizas cambios en tu forma de trabajar respondiendo a los
Cliente gustos de los clientes?

21 | éTutrabajo esta centrado en hacer que los clientes se sientan
satisfechos con el servicio que presta la empresa?

22 | {Atiendes rdpidamente cualquier dificultad que se te

presenta en tu trabajo?




23 | ¢Entutrabajo te caracterizas por tomar decisiones evaluando
Toma de previamente diferentes alternativas?
Decisiones 24 | iTomas decisiones con mucha seguridad ante situaciones de
alta presion?

25 | ¢Te resulta facil poder encontrar puntos favorables en las
opiniones contrarias a tus propuestas?

26 | (Tienes habilidad para presentar argumentos claros y

Capacidad de consistentes haciendo ver la conveniencia y relevancia de tus
Negociacion propuestas?

27 | ¢Ante situaciones de conflicto te predispones rapidamente a
la busqueda de acuerdos?

28 | ¢Te resulta facil generar muchas ideas creativas para
solucionar situaciones dificiles que se presentan en el
trabajo?

Solucién de 29 | ¢{Cuando se presenta un problema laboral organizas de
Problemas inmediato un proceso de gestion efectiva para resolverlo?
30 | ¢Aplicas técnicas de resolucion de problemas ante las

dificultades que debes resolver en tu trabajo?

Firma del evaluador(a): k

g



Matriz de validacion del instrumento

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala para diagnosticar el nivel de habilidades blandas de trabajadores de una empresa de
servicios gastronomicos.

OBJETIVO: Determinar el nivel de habilidades blandas de trabajadores de una empresa de servicios gastronémicos
DIRIGIDO A: Trabajadores de una empresa de servicios gastronomicos.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Rodriguez de Pefia Nelida
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Administracion

VALORACION:

Inadecuado | Regular = Adecuado

LUE & [ g
Firma del evaluador(a):




MATRIZ DE VALIDACION PARA MEDIR EL NIVEL DE HABILIDADES BLANDAS DE TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE

SERVICIOS GASTRONOMICOS
ESCALA DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION mn;«;mn
Y
oM
FELAION RELACION BELACKON RELADON AECOMENOAD
3 INRE LA | TR WA | oNtE @ [ ovme o
DIMENSION WOICADORES TEMs VAIASLE DINENSON | OsCADON MEM ¥ 18
= § 5 v |y g | YELEM QPCKN DE
s DMENICN INDCADOR FESPUESTA
z 5 " 8 N W NO ] NO o NO
- ~ ¥ o 0
1 | ¢Puedes identificar con facilidad cudles son los puntos X X X X Se debe
fuertes de tu personalidad que han contribuido con el redactar en
logro de tus metas? unnc:'nsuale
e o
Auto ¢Reconoces qué caracteristicas de tu personalidad X X X Es parecida
Conocimiento favorecen la interaccion con las diferentes personas a la anterior
que conoces?
¢Puedes identificar con facilidad cudles son los puntos b X X Mejorar
débiles de tu forma de proceder que impiden lo que redaccion
te propones?
2 ¢ ldentificas cudles son las emociones que sientes con X X X
A mayor frecuencia?
2 Rutoconzienca ¢ldentificas con facilidad cmfales son las emociones que X X X
s Erioctanal te cuesta o te molesta sentir?
om - dldentificas claramente ante qué situaciones suele X X X Porqué
g invadirte el miedo? especificame
nte estad
m 3 emocion
(] o ¢Puedes expresar tus sentimientos sin herir los X X X
g E sentimientos de los demas?
o é Asertividad ¢Defiendes tus opiniones con claridad manteniendo la X X X
a = calma y serenidad?
< 2 ¢{Puedes expresar con respeto y honestidad lo que te X X X
I = incomoda y te hace sentir mal?




Autorregulacion

10

¢Sigues cursos de capacitacidn/actualizacion, online o
presencial, que te permiten mejorar tus condiciones
laborales?

£l indicador
es
autoactuacio
n o
autoregulaci
on?

Mejorar  la
redaccién

{Realizas cambios en tus habitos y actitudes que
favorecen tus relaciones interpersonales?

12

{En lo que va del afio has realizado actividades que
contribuyen a tus aspiraciones de superacion y
autorrealizacion personal?

INTERPERSONAL

Empatia

¢Cuando alguien te cuenta un problema te imaginas
en su situacién y tratas de ayudar?

14

{Comprendes el punto de vista de tus compafieros
aunque difieran del tuyo?

¢Entiendes los sentimientos de las personas vy
promueves el buen trato y comprensién en el grupo?

Trabajo en
Equipo

16

¢Aportas ideas para mejorar el trabajo y lograr las
metas del grupo?

17

¢Brindas apoyo a tus compafieros de trabajo cuando
lo necesitan?

18

¢Escuchas las ideas y sugerencias de tus compaheros
para el logro de los objetivos del grupo?

Orientacion al
Cliente

é¢Demuestras habilidad para identificar rapidamente
las necesidades de los clientes?

Mejorar
redaccién

{Realizas cambios en tu forma de trabajar
respondiendo a los gustos de los clientes?

21

¢Tu trabajo esta centrado en hacer que los clientes se
sientan satisfechos con el servicio gue presta la
empresa?




Toma de
Decisiones

22

¢Atiendes rapidamente cualquier dificultad que se te
presenta en tu trabajo?

Mejorar
redaccion

23

¢En tu trabajo te caracterizas por tomar decisiones
evaluando previamente diferentes alternativas?

24

¢Tomas decisiones con mucha seguridad ante
situaciones de alta presion?

Capacidad de
Negociaciédn

¢Te resulta facil poder encontrar puntos favorables en
|as opiniones contranas a tus propuestas?

26

éTienes habilidad para presentar argumentos claros y
consistentes haciendo ver la conveniencia y relevancia
de tus propuestas?

27

{Ante  situaciones de conflicto te predispones
rapidamente a |a busqueda de acuerdos?

Solucién de
Problemas

28

{Te resulta facil generar muchas ideas creativas para
solucionar situaciones dificiles que se presentan en el
trabajo?

29

¢Cuando se presenta un problema laboral organizas
de inmediato un proceso de gestion efectiva para
resolverlo?

{Aplicas técnicas de resolucion de problemas ante las
dificultades que debes resolver en tu trabajo?

Firma del evaluador(a):




ANEXO 4:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS - VALIDEZ DE CRITERIO

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir el nivel
de habilidades blandas que poseen los trabajadores de una empresa gastronémica”
La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando tanto al area investigativa y docente de la Universidad César Vallejo.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:
Yojani Emérita Rosillo Zapata

Grado profesional:

Maestria ( X)

Doctor ()
Area de Formacién académica: Clinica (X) Educativa ()
Social ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: Clinica - Educativa - Organizacional

Institucion donde labora: Universidad Privada del Norte (UPN)

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afos ()
Mas de 5 afios  (X)

1. Docencia en Educacién Superior Universitaria: 20 afios

2. Experiencia en investigacion: Mas de 5 afios

2.  PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento.

3. DATOS DE LA ESCALA DE VALORACION

Nombre de la Prueba:

Autor:

Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:

Significacion:

“‘Escala para medir el nivel de habilidades blandas de
trabajadores de una empresa gastronémica”.

Alvarado Zapata, Martin Alfredo Tadeo.

Piura, Pera.

Individual

Entre 25 minutos a 30 minutos

Trabajadores de restaurante

Esta escala esta compuesta por 30 items que exploran el
nivel de desarrollo de habilidades blandas que poseen los
trabajadores través de las siguientes dimensiones:
Intrapersonal, interpersonal.




4. SIGNIFICACION DE LA PRUEBA

Escala

Dimensiones

Significacion

HABILIDA
DES
BLANDAS

INTRA
PERSONAL

Se evalla las habilidades que son propias del
individuo y favorecen el conocimiento de su mundo
interno, sus emociones, sentimientos, fortalezas,
debilidades.

Las habilidades que Ila conforman son:
autoconocimiento, autoconciencia emocional,
asertividad, independencia y autoactualizacion.

INTER
PERSONAL

Se evalla las habilidades que desarrolla un individuo
a efectos de establecer relaciones interpersonales
satisfactorias. Sirven para garantizar una adecuada
interaccion, mejorar su desempefio y alcanzar los
objetivos colectivos.

Las habilidades que la conforman son: empatia,
orientacion al cliente, trabaja en equipo, toma de
decisiones, resolucion de problemas, capacidad de
negociacion.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, le presento la “Escala para medir el nivel de habilidades blandas de
trabajadores de una empresa gastronémica, elaborada por Martin Alfredo Tadeo,
Alvarado Zapata. De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de

los items segun corresponda.

. Calificacion Indicador
Categoria
1 No cumple con el .
o El item no es claro.
criterio
CLARIDAD - . —
. El item requiere bastantes modificaciones o
El item se o e
2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de
comprende o
L las palabras de acuerdo con su significado.
facilmente, es . Y. e
) Se requiere una modificacion muy especifica
decir, Su : . .
o 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
sintactica y
semantica son - . — . .
. El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuadas. 4. Alto nivel

adecuada.




COHERENCIA
El item tiene
relacion  logica

con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

1. Totalmente en
Desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la
dimensioén.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel )

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4, Totalmente de

Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es
esencial o]
importante, es
decir debe ser
incluido.

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Por favor lea con detenimiento los items y califique en una escala de 1 a 4 su
valoracion segun los criterios que se consignan a continuacién. Asimismo, le
solicitamos, nos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES QUE EVALUA EL INSTRUMENTO: Escala para medir el nivel de habilidades blandas de trabajadores de una empresa gastronémica.
Primera dimensién: Habilidades Intrapersonales

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de habilidades que tienen los trabajadores para realizar su autoconocimiento, autoconciencia
emocional, asertividad y autoactualizacion.

Claridad Coherencia Relevancia
. item
Indicadores
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
¢Puedes identificar con facilidad cuéles son los puntos fuertes de tu x x x
personalidad que han contribuido con el logro de tus metas?
Auto ¢ Reconoces qué caracteristicas de tu personalidad favorecen la interaccion X X X
conocimiento | con las diferentes personas que conoces?
¢ Puedes identificar con facilidad cuédles son los puntos débiles de tu forma X X x
de proceder que impiden lo gue te propones?
¢ldentificas cuales son las emociones que sientes con mayor frecuencia? X X X
Autoconciencial| ¢ ldentificas con facilidad cuales son las emociones que te cuesta o te x X x
emocional molesta sentir?
¢ldentificas claramente ante qué situaciones suele invadirte el miedo? X X X
¢, Puedes expresar tus sentimientos sin herir los sentimientos de los demas? x x x
¢ Defiendes tus opiniones con claridad manteniendo la calma y serenidad? X « «
Asertividad
¢ Puedes expresar con respeto y honestidad lo que te incomoda y te hace
sentir mal? X X X
¢, Sigues cursos de capacitacién/actualizacion, online o presencial, que te X X x
permiten mejorar tus condiciones laborales?
Auto ¢ Realizas cambios en tus habitos y actitudes que favorecen tus relaciones x X x
actualizacion |interpersonales?
¢En lo que va del afio has realizado actividades que contribuyen a tus X X x
aspiraciones de superacion y autorrealizacion personal?




Segunda dimensién: Habilidades Interpersonales

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de habilidades de empatia, trabajo en equipo, orientacion al cliente, toma de decisiones, resolucion
de problemas y capacidad de negociacién que poseen los trabajadores en su centro laboral.

i Claridad Coherencia Relevancia
Iltem
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
¢ Cuando alguien te cuenta un problema te imaginas en su situacion y tratas " « «
de ayudar?
Empatia ¢, Comprendes el punto de vista de tus compafieros, aunque difieran del
tuyo? X X X
¢Entiendes los sentimientos de las personas y promueves el buen trato y X X X
comprension en el grupo?
¢Aportas ideas para mejorar el trabajo y lograr las metas del grupo? X X X
Trabajo €n | ;Brindas apoyo a tus compafieros de trabajo cuando lo necesitan? X X X
equipo
¢Escuchas las ideas y sugerencias de tus compafieros para el logro de los " % «
objetivos del grupo?
¢, Demuestras habilidad para identificar rapidamente las necesidades de los x x X
clientes?
¢ Realizas cambios en tu forma de trabajar respondiendo a los gustos de los " X X
: L i 2
Orientacion al clientes
cliente ¢ Tu trabajo esta centrado en hacer que los clientes se sientan satisfechos . . X
con el servicio que presta la empresa?
¢ Atiendes rapidamente cualquier dificultad que se te presenta en tu trabajo? X X X
Tomade ¢En tu trabajo te caracterizas por tomar decisiones evaluando previamente . x .
decisiones |diferentes alternativas?




¢ Tomas decisiones con mucha seguridad ante situaciones de alta presion?

Capacidad de
negociacion:

¢ Te resulta facil poder encontrar puntos favorables en las opiniones
contrarias a tus propuestas?

¢ Tienes habilidad para presentar argumentos claros y consistentes
haciendo ver la conveniencia y relevancia de tus propuestas?

¢Ante situaciones de conflicto te predispones rapidamente a la blsqueda
de acuerdos?

Resolucion de
problemas

¢ Te resulta facil generar muchas ideas creativas para solucionar
situaciones dificiles que se presentan en el trabajo?

¢,Cuando se presenta un problema laboral organizas de inmediato un
proceso de gestion efectiva para resolverlo?

¢Aplicas técnicas de resolucion de problemas ante las dificultades que
debes resolver en tu trabajo?

Firma del evaluador(a):




Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir el nivel
de habilidades blandas que poseen los trabajadores de una empresa gastronémica”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando tanto al area investigativa y docente de la Universidad César Vallejo.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:
Maria Zapata Chapilliquén

Grado profesional: Maestria ()
Doctor (X)

Area de Formacion académica: Clinica ( ) Educativa (X)
Social (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Educativa - Organizacional

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el area: Mas de 5 afios  (X)

1. Docencia en Educacion Superior Universitaria: 18 afios

2. Experiencia en investigacion: Mas de 10 afios

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
b. Validar el contenido de instrumento.

3. DATOS DE LA ESCALA DE VALORACION

“‘Escala para medir el nivel de habilidades blandas de

Nombre de la Prueba: . e
trabajadores de una empresa gastronomica”.

Autor: Alvarado Zapata, Martin Alfredo Tadeo.
Procedencia: Piura, Peru.

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: Entre 25 minutos a 30 minutos

Ambito de aplicacion: Trabajadores de restaurante

Esta escala esta compuesta por 30 items que exploran el
nivel de desarrollo de habilidades blandas que poseen los
trabajadores través de las siguientes dimensiones:
Intrapersonal, interpersonal.

Significacion:




4, SIGNIFICACION DE LA PRUEBA

Escala

Dimensiones

Significacion

HABILIDA
DES
BLANDAS

INTRA
PERSONAL

Se evallta las habilidades que son propias del
individuo y favorecen el conocimiento de su mundo
interno, sus emociones, sentimientos, fortalezas,
debilidades.

Las habilidades que la conforman son:
autoconocimiento, autoconciencia emocional,
asertividad, independencia y autoactualizacion.

INTER
PERSONAL

Se evalla las habilidades que desarrolla un individuo
a efectos de establecer relaciones interpersonales
satisfactorias. Sirven para garantizar una adecuada
interaccion, mejorar su desempefio y alcanzar los
objetivos colectivos.

Las habilidades que la conforman son: empatia,
orientacion al cliente, trabaja en equipo, toma de
decisiones, resolucion de problemas, capacidad de
negociacion.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, le presento la “Escala para medir el nivel de habilidades blandas de
trabajadores de una empresa gastronémica, elaborada por Martin Alfredo Tadeo,
Alvarado Zapata. De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de

los items segun corresponda.

. Calificacion Indicador
Categoria
1 No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD o 0 una modificacion muy grande en el uso
. 2. Bajo Nivel
El item se de las palabras de acuerdo con su
comprende significado.
facilmente, es Se requiere una modificacion muy
decir, su . especifica de algunos de los términos del
o 3. Moderado nivel . P g
sintactica y item.
semantica son
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel

adecuada.




COHERENCIA
El item tiene
relacion  logica

con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

1. Totalmente en
Desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo )

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
nivel )

(moderado

El item tiene una relacion moderada con
la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o]
importante, es
decir debe ser
incluido.

1 No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Por favor lea con detenimiento los items y califigue en una escala de 1 a 4 su
valoracion segun los criterios que se consignan a continuacién. Asimismo, le
solicitamos, nos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES QUE EVALUA EL INSTRUMENTO: Escala para medir el nivel de habilidades blandas de trabajadores de una empresa gastronémica.

Primera dimensién: Habilidades Intrapersonales

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de habilidades que tienen los trabajadores para realizar su autoconocimiento, autoconciencia
emocional, asertividad y autoactualizacion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

2 3

2 3

2 3

Auto
conocimiento

¢Puedes identificar con facilidad cudles son los puntos fuertes de tu
personalidad que han contribuido con el logro de tus metas?

¢ Reconoces qué caracteristicas de tu personalidad favorecen la interaccion
con las diferentes personas que conoces?

AN

AN

AN

¢Puedes identificar con facilidad cuéles son los puntos débiles de tu forma
de proceder que impiden lo gue te propones?

Autoconciencia
emocional

¢ldentificas cudles son las emociones que sientes con mayor frecuencia?

¢Jldentificas con facilidad cuales son las emociones que te cuesta o te
molesta sentir?

¢ldentificas claramente ante qué situaciones suele invadirte el miedo?

Asertividad

¢ Puedes expresar tus sentimientos sin herir los sentimientos de los deméas?

N I N A NI . N N

b N I N . N . N . N

N I N N B N N

¢, Defiendes tus opiniones con claridad manteniendo la calma y serenidad?

AN

AN

AN

¢ Puedes expresar con respeto y honestidad lo que te incomoda y te hace
sentir mal?

Auto
actualizacién

¢ Sigues cursos de capacitacion/actualizacion, online o presencial, que te
permiten mejorar tus condiciones laborales?

¢ Realizas cambios en tus habitos y actitudes que favorecen tus relaciones
interpersonales?

¢En lo que va del afio has realizado actividades que contribuyen a tus
aspiraciones de superacion y autorrealizacion personal?




Segunda dimensién: Habilidades Interpersonales

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de habilidades de empatia, trabajo en equipo, orientacion al cliente, toma de decisiones, resolucion
de problemas y capacidad de negociacion que poseen los trabajadores en su centro laboral.

; Claridad Coherencia Relevancia
Iltem
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
¢, Cuéndo alguien te cuenta un problema te imaginas en su situacion y tratas v v v
de ayudar?

Empatia tg,uc}:/g[)nprendes el punto de vista de tus compafieros, aunque difieran del v v v
¢Entiendes los sentimientos de las personas y promueves el buen trato y v v v
comprension en el grupo?
¢Aportas ideas para mejorar el trabajo y lograr las metas del grupo? v v v

Trabajo €n | ;Brindas apoyo a tus compafieros de trabajo cuando lo necesitan? v v v
equipo
¢Escuchas las ideas y sugerencias de tus compafieros para el logro de los v v v
objetivos del grupo?
¢, Demuestras habilidad para identificar rapidamente las necesidades de los v v v
clientes?
¢, Realizas cambios en tu forma de trabajar respondiendo a los gustos de los v v v
Orientacién al | clientes?

cliente ¢ Tu trabajo estéa centrado en hacer que los clientes se sientan satisfechos / v J
con el servicio que presta la empresa?
¢ Atiendes rapidamente cualquier dificultad que se te presenta en tu trabajo? v v v

Tomade ¢ En tu trabajo te caracterizas por tomar decisiones evaluando previamente v v v

decisiones |diferentes alternativas?




¢ Tomas decisiones con mucha seguridad ante situaciones de alta presion?

¢ Te resulta facil poder encontrar puntos favorables en las opiniones

A 4
contrarias a tus propuestas?
Capacidad de | ¢ Tienes habilidad para presentar argumentos claros consistentes
A : . - ; v
negociacion: | haciendo ver la conveniencia y relevancia de tus propuestas?
¢Ante situaciones de conflicto te predispones rapidamente a la busqueda v
de acuerdos?
¢Te resulta facil generar muchas ideas creativas para solucionar v
situaciones dificiles que se presentan en el trabajo?
o ;, Cudndo se presenta un problema laboral organizas de inmediato un
Resolucién de | ¢ pre in P 9 v
proceso de gestion efectiva para resolverlo?
problemas F———: o — —
¢Aplicas técnicas de resolucion de problemas ante las dificultades que v

debes resolver en tu trabajo?

Firma del evaluador(a): o f




Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir el nivel
de habilidades blandas que poseen los trabajadores de una empresa gastronémica”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando tanto al area investigativa y docente de la Universidad César Vallejo.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Wilfredo Salazar Moscol

Grado profesional:

Maestria ( X)

Doctor ()
Area de Formacion académica: Clinica ( ) Educativa (X)
Social () Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Organizacional (Gerente de Recursos Humanos)

Institucién donde labora: Independiente

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afnos

()
Mas de 10 afios (X)

2.  PROPOSITO DE LA EVALUACION:

C. Validar el contenido de instrumento.

3. DATOS DE LA ESCALA DE VALORACION

Nombre de la Prueba:

Autor:

Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:

Significacion:

“‘Escala para medir el nivel de habilidades blandas de
trabajadores de una empresa gastronémica”.

Alvarado Zapata, Martin Alfredo Tadeo.

Piura, Pera.

Individual

Entre 25 minutos a 30 minutos

Trabajadores de restaurante

Esta escala esta compuesta por 30 items que exploran el
nivel de desarrollo de habilidades blandas que poseen los

trabajadores través de las siguientes dimensiones:
Intrapersonal, interpersonal.




4.

SIGNIFICACION DE LA PRUEBA

Escala

Dimensiones

Significacién

INTRA
PERSONAL

Se evalla las habilidades que son propias del
individuo y favorecen el conocimiento de su mundo
interno, sus emociones, sentimientos, fortalezas,
debilidades.

Las habilidades que la conforman son:
autoconocimiento, autoconciencia emocional,
asertividad, independencia y autoactualizacion.

HABILIDA
DES
BLANDAS

INTER
PERSONAL

Se evalla las habilidades que desarrolla un individuo
a efectos de establecer relaciones interpersonales
satisfactorias. Sirven para garantizar una adecuada
interaccion, mejorar su desempefio y alcanzar los
objetivos colectivos.

Las habilidades que la conforman son: empatia,
orientacion al cliente, trabaja en equipo, toma de
decisiones, resolucion de problemas, capacidad de
negociacion.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacién, le presento la “Escala para medir el nivel de habilidades blandas de
trabajadores de una empresa gastrondmica, elaborada por Martin Alfredo Tadeo,
Alvarado Zapata. De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de

los items segun corresponda.

. Calificacion Indicador
Categoria
1 No cumple con el .
o P El item no es claro.
criterio
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD quiere *
. o 0 una modificacion muy grande en el uso
El item se | 2. Bajo Nivel
de las palabras de acuerdo con su
comprende -
. significado.
facilmente, es - Y
) Se requiere una modificacion
decir, su e L
. . especifica de algunos de los términos del
sintactica y | 3. Moderado nivel tem
semantica son '
adecuadas. - . — - -
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. Totalmente en | El item no tiene relacion légica con la
Desacuerdo (no cumple | dimension.
COHERENCIA o ( P
con el criterio)




El item tiene
relacion  légica
con la dimension
0 indicador que
esta midiendo.

2. Desacuerdo
nivel de acuerdo )

(bajo

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel )

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial 0
importante, es
decir debe ser
incluido.

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Por favor lea con

detenimiento los items y califigue en una escala de 1 a 4 su
valoracion segun los criterios que se consignan a continuacién. Asimismo, le
solicitamos, nos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES QUE EVALUA EL INSTRUMENTO: Escala para medir el nivel de habilidades blandas de trabajadores de una empresa gastronémica.
Primera dimensién: Habilidades Intrapersonales

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de habilidades que tienen los trabajadores para realizar su autoconocimiento, autoconciencia
emocional, asertividad y autoactualizacion.

Claridad Coherencia Relevancia
. item
Indicadores
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
¢Puedes identificar con facilidad cuéles son los puntos fuertes de tu x x x
personalidad que han contribuido con el logro de tus metas?
Auto ¢Reconoces qué caracteristicas de tu personalidad favorecen la interaccion X X X
conocimiento | con las diferentes personas que conoces?
¢ Puedes identificar con facilidad cuédles son los puntos débiles de tu forma X X x
de proceder que impiden lo que te propones?
¢ldentificas cuales son las emociones que sientes con mayor frecuencia? X X X
Autoconciencial| ¢ ldentificas con facilidad cuales son las emociones que te cuesta o te x X x
emocional molesta sentir?
¢ldentificas claramente ante qué situaciones suele invadirte el miedo? X X X
¢, Puedes expresar tus sentimientos sin herir los sentimientos de los demas? x x x
¢ Defiendes tus opiniones con claridad manteniendo la calma y serenidad? X « «
Asertividad
¢, Puedes expresar con respeto y honestidad lo que te incomoda y te hace
sentir mal? X X X
¢, Sigues cursos de capacitacién/actualizacion, online o presencial, que te X X x
permiten mejorar tus condiciones laborales?
Auto ¢ Realizas cambios en tus habitos y actitudes que favorecen tus relaciones x X x
actualizacion |interpersonales?
¢En lo que va del afio has realizado actividades que contribuyen a tus X X x
aspiraciones de superacion y autorrealizacion personal?




Segunda dimensién: Habilidades Interpersonales

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de habilidades de empatia, trabajo en equipo, orientacion al cliente, toma de decisiones, resolucion
de problemas y capacidad de negociacién que poseen los trabajadores en su centro laboral.

i Claridad Coherencia Relevancia
Iltem
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
¢ Cuando alguien te cuenta un problema te imaginas en su situacion y tratas " « «
de ayudar?
Empatia ¢, Comprendes el punto de vista de tus compafieros, aunque difieran del
tuyo? X X X
¢Entiendes los sentimientos de las personas y promueves el buen trato y X X X
comprension en el grupo?
¢Aportas ideas para mejorar el trabajo y lograr las metas del grupo? X X X
Trabajo €n | ¢ Brindas apoyo a tus compafieros de trabajo cuando lo necesitan? X X X
equipo
¢Escuchas las ideas y sugerencias de tus compafieros para el logro de los " % «
objetivos del grupo?
¢, Demuestras habilidad para identificar rapidamente las necesidades de los x x X
clientes?
¢ Realizas cambios en tu forma de trabajar respondiendo a los gustos de los " X X
: L i 2
Orientacion al clientes
cliente ¢ Tu trabajo esté centrado en hacer que los clientes se sientan satisfechos . . X
con el servicio que presta la empresa?
¢ Atiendes rapidamente cualquier dificultad que se te presenta en tu trabajo? X X X
Tomade ¢En tu trabajo te caracterizas por tomar decisiones evaluando previamente . x .
decisiones |diferentes alternativas?




¢ Tomas decisiones con mucha seguridad ante situaciones de alta presion?

Capacidad de
negociacion:

¢ Te resulta facil poder encontrar puntos favorables en las opiniones
contrarias a tus propuestas?

¢ Tienes habilidad para presentar argumentos claros y consistentes
haciendo ver la conveniencia y relevancia de tus propuestas?

¢Ante situaciones de conflicto te predispones rapidamente a la blsqueda
de acuerdos?

Resolucion de
problemas

¢ Te resulta facil generar muchas ideas creativas para solucionar
situaciones dificiles que se presentan en el trabajo?

¢,Cuando se presenta un problema laboral organizas de inmediato un
proceso de gestion efectiva para resolverlo?

¢Aplicas técnicas de resolucion de problemas ante las dificultades que
debes resolver en tu trabajo?

Firma del evaluador(a):




ANEXO 5:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS DE POBLACION, . TECNICAE ESCALA DE PRUEBA DE
INVESTIGACION OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES MUESTRA TIPO, DISENO INSTRUMENTO MEDICION CONTRASTE
Tipo:
Variable Habilidades |.po‘ .
. . Descriptivo - | Tecnica: Encuesta
Obietivo Diagnostica: Intrapersonales Probositivo
Problema ) Habilidades P
o~ General:
General: ¢Cudl es Determinar el Blandas
el nivel de € i € Habilidades
. nivel de
habilidades . Interpersonales
habilidades
blandas en los
. blandas en los
trabajadores de trabaiadores de y 15
una empresa de una eJm resa de Det('at'zc'lon ! trabajadores Ordinal No Aplica
servicios servri)cios AnaI|§|s de del P
gastronémicos y .. necesidades restaurante .
, gastronomicos y . Disefo: No
como debe ser un Variable ) Instrumento:
proponer un . experimental -
Plan de Propositiva: Escala
o plan de Transversal
capacitacion para Plan de

mejorarlas, en
Piura 20207

capacitacion
para mejorarlas,
en Piura 2020

Capacitacién

Disefio del Plan
de capacitacion

Evaluacién del
Plan de
Capacitacién




ANEXO 6:

SOLICITUD Y CONSTANCIA DE INSTITUCION QUE ACREDITA LA
REALIZACION DEL ESTUDIO

ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD

Piura, 01 Octubre del 2020.

Sefior

Juan Mauro Gémez Ortega.

PROPIETARIO DEL RESTAURANTE “AJi & FUEGO".
Presente.

Yo, Martin Alfredo Tadeo, Alvarado Zapata, identificado don DNI 46102858, me
dirjo ante usted en mi condicién de alumno de Maestria de Administracién de
Negocios (MBA) de la Universidad César Vallejo. Filial Piura.

Como es de su conocimiento, actualmente me encuentro realizando mi tesis titulada
“PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR LAS HABILIDADES BLANDAS EN
LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS GASTRONOMICOS,
EN PIURA 2020" y habiendo considerado a su empresa en el desarrollo del
presente trabajo; solicito me dé su autorizacion para dar inicio a dicho estudio con
la recoleccion de datos de los trabajadores, fase importante en el presente estudio.

Agradeciendo el apoyo, el mismo que redundara en la mejora del servicio que
brindan los trabajadores del sector gastronémico.

Saluda atentamente.

""’///*// 4_,./"‘_‘/?[ P =
Marf'r/ Alfrech’édeeAlvaradema_
(ORCID: 0000-0002-853-6124)



ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD

Piura, 01 de Octubre del 2020

Seiior

Martin Alfredo Tadeo Alvarado Zapata.

ESTUDIANTE DE MAESTRIA ADMINISTRACION DE NEGOCIOS (MBA), DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO. FILIAL PIURA.

Presente.

Me dirijo a usted para hacerle conocer que acepto lo solicitado en su documento
presentado el 01 de Octubre del presente afo y autorizo proceda a la recoleccion
de informacion en los trabajadores.

Deseo éxitos en el desarrollo de su Tesis “PLAN DE CAPACITACION PARA
MEJORAR LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DE SERVICIOS GASTRONOMICOS, EN PIURA 2020"

Atentamente.

Juan M W‘nez Ortega.
PROPIETARIO DEL
RESTAURANTE “AJi & FUEGO".



ANEXO 7:

BASE DE DATOS

VARIABLE DIAGNOSTICA: HABILIDADES BLANDAS

DIMENSION L: INTRAPERSONAL DIMENSION 2: INTERPERSONAL

Indicadores 4JT0 CONDCIMIENTITOCONCIENCIA EMOCION] ASERTIVIDAD JUTOACTUALIZACIO EMPATIA  JRABAJO EN EQUIPCRIENTACION AL CLIENTOMA DE DECISIDNEAPACIDAD DE NEGOCIACICOLUCION DE PROBLEMA
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ANEXO 8:

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

McDonald’'s w

scale 0955

Andlisis de confiabilidad por item:
Estadisticas de total de elemento

if item dropped

McDonald’s w

P1 0.955
P2 0.954
P3 0.953
Pa 0.953
== 0.954
== 0.957
0.956

= 0.954
£S 0.953
P9 ! 0.955
P10 0.953
P11 0.954
P12 0.955
s | o9
Pis A3
2 0.953
— 0.952
sl 0.954
P17 0.953
P18 0954
P19 0.952
P20 0.953
P21 0.954
p22 0.952
S5 0.953
= 0.953
ST 0.954
Ee 0.953
P26 0.954
P27 0.954
P28 0.954
P29 0953

P30 0954




ANEXO 9:

Tabla 01: Nivel de habilidades Intrapersonales segun sus dimensiones

TABLAS DE RESULTADOS

Baja Medio Alto

f 3 7 5
Autoconocimiento

% 20.00% 46.70% 33.30%

f 4 8 3
Autoconciencia Emocional

% 26.70% 53.30% 20,00%

f 2 11 2
Asertividad

% 13.30% 73.30% 13,30%

f 9 5 1
Auto actualizacién

% 60.00% 33.30% 6,70%

Tabla 02: Nivel de habilidades Interpersonales seguln sus dimensiones
Baja Medio Alto

f 1 11 3
Empatia

% 6.70% 73.30% 20,00%

_ _ f 0 10 5

Trabajo en Equipo

% 0% 66.70% 33,30%

f 1 8 6
Orientacion al Cliente

% 6.70% 53.30% 40,00%

f 2 9 4
Toma de Decisiones

% 13.30% 60.00% 26,70%

f 5 6 4
Capacidad de Negociacion

% 33.30% 40.00% 26,70%

f 6 6 3
Solucién de Problemas

% 40.00% 40.00% 20,00%




Tabla 03: Promedio general de Habilidades Intrapersonales

Baja Medio Alto

f 6 8 1
H. Intrapersonales

% 40.00% 53.30% 6,7%

Tabla 04: Promedio general de Habilidades Interpersonales

Baja Medio Alto

f 5 7 3
H. Interpersonales

% 33.30% 46.70% 20,0%

Tabla 05: Promedio general de Habilidades Blandas

Baja Medio Alto

f 55 7.5 2
Habilidades Blandas

% 36.65% 50.00% 13.35%




ANEXO 10

VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado jusz:

Usted ha sido selsccionado parz VALIDAR EL PLARN OE CAPAC TACKHIN PARA PROMOVER EL DESARROLLO DE
HABILIDADES ELAMDAS EN TRABAIADCDRES DE UMA EMPRESA DE SERVICIOS GASTRO r-.llf.'-MIDCIS. EM FIURA". L3
validacion de la Propuests e muy importante & efectos de ser utilizada eficientements y aportar cientifica
metodologicamente al Area del conocimienta de las Ciencia de la Administracion empresarial.

1. DATOS GEMERALES DEL IUEZ

Mombre del juez: KMaria Sixtinz zapata Ch

Grado profesional: Doctor  [x]
Area de Formacion académica: Organizacional [ Educativa (X
Social: (x]

Areas de experiencia profesional: Educativa

Institucion donde labora: Ezcuzla posgrado. Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el drea educativa : 12 afios

Experiencia en investigacion: 10 afos

Experiencia en Docencia en Educacion Superior Universitaria: 12 Afos

PROPOSITO DE LA EVALUACIIN:

a. walidar €l Plan de Capacitacicn, por juicio de expertos.

DATOS DE LA ESCALA DE VALORACION

Mombre de la Prusba: | vaLIDACION DEL FPLAM DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL
DESARROLLD DE HABIUDADES BLAMDALS EM TRABAJADORE:S DE UMNA
EMPRESA DE SERVICIOS GASTROMOM ICOS, EM PIURAY

Autar: Ahrarsdo Zapeta, Martin Alfredo Tadeo.

Procedencia; Fiura, Peru.

Administracion: A la Propuasta del Flan de Capacitacion.

significacion: Lizta de cotejo esta compuesta por 34 items que exploran la coherencia del

Fan de Capacitacion.




VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL DESARROLLO

DE HABILIDADES BLANDAS EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE

SERVICIOS GASTRONOMICOS, EN PIURA.

Sl NO
ITEMS
1 La realidad identificada cuenta con un marco tedrico consistente. v
2 Las necesidades de capacitacion estan argumentadas v
3 El diagndstico realizado es pertinente. 4
a El instrumento utilizado para recoger la informaciéon cumple con los v
criterios de validez.
5 El instrumento utilizado para recoger la informacidn cumple con los v
criterios de confiabilidad.
6 El diagndstico prioriza las necesidades que deben ser capacitadas. v
7 Identifica los principios que orientan el Plan v
7 Los fundamentos tedricos son coherentes con el tema investigado. v
9 Los fundamentos estdn articulados e interrelacionados entre si. v
10 El fundamento metodolégico sustenta de manera integradora el proceso v
de capacitacién a seguir.
11 El objetivo general contiene el propdsito global del Plan de capacitacion. 4
12 Los objetivos especificos se derivan del objetivo general y contribuyen con v
su logro.
13 Los objetivos especificos tienen caracter integrativo y cubren en conjunto v
la finalidad del Plan.
14 Establece las metas a lograr 4
15 Define quienes estan comprendidos en el Plan v
16 Los talleres se sustentan en los resultados del diagnéstico de la realidad v

problematica.




Cada taller contribuye directamente con el objetivo(s) correspondiente

17
gue se desea alcanzar.

18 Los talleres son apropiados al contexto y perfil de sus participantes.

19 Las actividades que desarrolla en el taller estan secuenciadas de manera coherente
para lograr los objetivos.

20 La metodologia utilizada es coherente con el enfoque tedrico vy
fundamentos del Plan.

21 La metodologia divide los contenidos y dosifica el proceso de capacitacién
de manera organizada.
La metodologia sigue modelos estructurales de capacitacién de mayor

22 . . . .
efectividad de acuerdo al diagnéstico de la realidad.

23 Las estrategias despiertan el interés y la motivacidn en los participantes.

24 Las estrategias favorecen el aprendizaje de manera activa y didactica.

25 Las estrategias promueven la interaccién y el aprendizaje colaborativo.

26 Los recursos y servicios se detallan de manera clara y precisa en cantidad
y calidad requerida.

27 El perfil del personal expositor y/o facilitador garantiza la calidad de la
capacitacion.

28 Se ha previsto personal responsable que garantiza la atencion de los
requerimientos.

29 El periodo de capacitacion responde a los objetivos del Plan de Capacitacion.

30 El tiempo asignado para el desarrollo del taller es adecuado.

31 Los horarios de capacitacion responden a la realidad del trabajador.

32 La necesidad de capacitacién se basa en datos estadisticos

33 Plan contiene los diferentes componentes propios de un Plan de
capacitacion

34 Es instrumento para validar el Plan es vdlido y confiable

Firma del evaluador(a):




VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION SOBRE HABILIDADES
BLANDAS

NOMBRE: EL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL DESARROLLO DE HABILIDADES
BLAMDAS EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS GAETRGNﬁMICDS, EM
PILURA"

OBJETIVO: Determinar la validez del Flan de Capacitacion para promover el dezarrollo de

hzbilidades de trabajadores de una empresa de servicios gastronomicos.

DIRIGIDO A: Trabajadores de una empresa de servicios gastronomicos.

APELLIDOS ¥ MOMBRES DEL EVALUADOR: Mariz Sixtina Zapata Chapilliguén

GRADD ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor 2n Ciencizs de la Educacidn

VALORACION:

Inadecuado Regular Adecuado
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Firma del evaluador



VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para VALIDAR EL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL
DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS
GASTRONOMICOS, EN PIURA”. La validacién de la Propuesta es muy importante a efectos de ser
utilizada eficientemente y aportar cientifica y metodolégicamente al area del conocimiento de las

Ciencia de la Administracién empresarial.

6. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Yojani Emérita Rosillo Zapata

Grado profesional:

Magister (X)

Area de Formacién académica: Organizacional (X) Clinica (X)

Areas de experiencia profesional: Clinica — Educativa - Organizacional

Institucion donde labora: Universidad Privada del Norte (UPN)

Tiempo de experiencia profesional en el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en investigacion y docencia: Mas de 5 afios (X)

1. Docencia en Educacidn Superior Universitaria: 20 aios
2. Experiencia de investigacion: Mas de 5 afios (X)

7. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

d. Validar El Plan de Capacitacion, por juicio de expertos.

8. DATOS DE LA ESCALA DE VALORACION

Nombre de la Prueba:

Autor:
Procedencia:
Administracion:
Significacidn:

VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL
DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS EN TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DE SERVICIOS GASTRONOMICOS, EN PIURA”

Alvarado Zapata, Martin Alfredo Tadeo.

Piura, Peru.

A la Propuesta del Plan de Capacitacidn.

Lista de cotejo esta compuesta por 34 items que exploran la coherencia del
Plan de Capacitacion.
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VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL DESARROLLO

DE HABILIDADES BLANDAS EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE

SERVICIOS GASTRONOMICOS, EN PIURA.

Sl NO
ITEMS
1 La realidad identificada cuenta con un marco tedrico consistente. X
2 Las necesidades de capacitacion estan argumentadas X
3 El diagndstico realizado es pertinente. X
a El instrumento utilizado para recoger la informaciéon cumple con los X
criterios de validez.
5 El instrumento utilizado para recoger la informaciéon cumple con los X
criterios de confiabilidad.
6 El diagndstico prioriza las necesidades que deben ser capacitadas. X
7 Identifica los principios que orientan el Plan X
7 Los fundamentos tedricos son coherentes con el tema investigado. X
9 Los fundamentos estdn articulados e interrelacionados entre si. X
10 El fundamento metodolégico sustenta de manera integradora el proceso X
de capacitacién a seguir.
11 El objetivo general contiene el propdsito global del Plan de capacitacion. X
12 Los objetivos especificos se derivan del objetivo general y contribuyen con X
su logro.
Los objetivos especificos tienen caracter integrativo y cubren en conjunto
13 s X
la finalidad del Plan.
14 Establece las metas a lograr X
15 Define quienes estan comprendidos en el Plan X
16 Los talleres se sustentan en los resultados del diagndstico de la realidad X

problemitica.




Cada taller contribuye directamente con el objetivo(s) correspondiente

17
gue se desea alcanzar.

18 Los talleres son apropiados al contexto y perfil de sus participantes.

19 Las actividades que desarrolla en el taller estan secuenciadas de manera coherente
para lograr los objetivos.

20 La metodologia utilizada es coherente con el enfoque tedrico vy
fundamentos del Plan.

21 La metodologia divide los contenidos y dosifica el proceso de capacitacion
de manera organizada.
La metodologia sigue modelos estructurales de capacitacién de mayor

22 . . . .
efectividad de acuerdo al diagnéstico de la realidad.

23 Las estrategias despiertan el interés y la motivacién en los participantes.

24 Las estrategias favorecen el aprendizaje de manera activa y didactica.

25 Las estrategias promueven la interaccién y el aprendizaje colaborativo.

26 Los recursos y servicios se detallan de manera clara y precisa en cantidad
y calidad requerida.

27 El perfil del personal expositor y/o facilitador garantiza la calidad de la
capacitacion.

28 Se ha previsto personal responsable que garantiza la atencién de los
requerimientos.

29 El periodo de capacitacion responde a los objetivos del Plan de Capacitacion.

30 El tiempo asignado para el desarrollo del taller es adecuado.

31 Los horarios de capacitacion responden a la realidad del trabajador.

32 La necesidad de capacitacién se basa en datos estadisticos

33 Plan contiene los diferentes componentes propios de un Plan de
capacitacion

34 Es instrumento para validar el Plan es valido y confiable
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Firma del evaluador(a):




VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION SOBRE HABILIDADES
BELANDAS

NOMBRE: EL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL DESARROLLO DE HABILIDADES
BLAMDAS EN TRABAJADORES DE UMA EMPRESA DE SERVICIOS GASTROMOMICOS, EN
PIURA"

OBIJETIVO: Determinar la validez del Flan de Capacitacion para promover el desarrollo de

hzbilidades de trabzjadorez de una empresza de servicioz gastronomicos.

DIRIGIDOD A: Trabajadores de una empresa de servicios gastronomicos.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Yojani Eméerita Rosillo Zapata

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Inadecuado Regular Adecuado

X
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Firma del evaluadoria):



VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para VALIDAR EL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL
DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS
GASTRONOMICOS, EN PIURA”. La validacién de la Propuesta es muy importante a efectos de ser
utilizada eficientemente y aportar cientifica y metodolégicamente al area del conocimiento de las

Ciencia de la Administracién empresarial.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Wilfredo Salazar Moscol

Grado profesional:

Magister en Administracién de Negocios
Magister en Recursos Humanos

Organizacional (X)

Area de Formacién académica: Educativa (X)

Areas de experiencia profesional: Organizacional (Gerente de Recursos Humanos)

Institucion donde labora: Independiente

Tiempo de experiencia profesional en el area: Mas de 10 afios (X)

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar El Plan de Capacitacidn, por juicio de expertos.

3. DATOS DE LA ESCALA DE VALORACION

Nombre de la Prueba:

Autor:
Procedencia:
Administracion:
Significacién:

VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL
DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS EN TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DE SERVICIOS GASTRONOMICOS, EN PIURA”

Alvarado Zapata, Martin Alfredo Tadeo.

Piura, Peru.

A la Propuesta del Plan de Capacitacion.

Lista de cotejo estd compuesta por 34 items que exploran la coherencia del
Plan de Capacitacién.
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VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL DESARROLLO

DE HABILIDADES BLANDAS EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE

SERVICIOS GASTRONOMICOS, EN PIURA.

Sl NO
ITEMS
1 La realidad identificada cuenta con un marco tedrico consistente. X
2 Las necesidades de capacitacion estan argumentadas X
3 El diagndstico realizado es pertinente. X
a El instrumento utilizado para recoger la informacion cumple con los X
criterios de validez.
5 El instrumento utilizado para recoger la informacidn cumple con los X
criterios de confiabilidad.
6 El diagndstico prioriza las necesidades que deben ser capacitadas. X
7 Identifica los principios que orientan el Plan X
7 Los fundamentos tedricos son coherentes con el tema investigado. X
9 Los fundamentos estdn articulados e interrelacionados entre si. X
10 El fundamento metodolégico sustenta de manera integradora el proceso X
de capacitacién a seguir.
11 El objetivo general contiene el propdsito global del Plan de capacitacién. X
12 Los objetivos especificos se derivan del objetivo general y contribuyen con X
su logro.
Los objetivos especificos tienen caracter integrativo y cubren en conjunto
13 s X
la finalidad del Plan.
14 Establece las metas a lograr X
15 Define quienes estan comprendidos en el Plan X
16 Los talleres se sustentan en los resultados del diagndstico de la realidad X

problemitica.




Cada taller contribuye directamente con el objetivo(s) correspondiente

17
gue se desea alcanzar.

18 Los talleres son apropiados al contexto y perfil de sus participantes.

19 Las actividades que desarrolla en el taller estan secuenciadas de manera coherente
para lograr los objetivos.

20 La metodologia utilizada es coherente con el enfoque tedrico vy
fundamentos del Plan.

21 La metodologia divide los contenidos y dosifica el proceso de capacitacion
de manera organizada.
La metodologia sigue modelos estructurales de capacitacién de mayor

22 . . . .
efectividad de acuerdo al diagnéstico de la realidad.

23 Las estrategias despiertan el interés y la motivacién en los participantes.

24 Las estrategias favorecen el aprendizaje de manera activa y didactica.

25 Las estrategias promueven la interaccién y el aprendizaje colaborativo.

26 Los recursos y servicios se detallan de manera clara y precisa en cantidad
y calidad requerida.

27 El perfil del personal expositor y/o facilitador garantiza la calidad de la
capacitacion.

28 Se ha previsto personal responsable que garantiza la atencién de los
requerimientos.

29 El periodo de capacitacion responde a los objetivos del Plan de Capacitacion.

30 El tiempo asignado para el desarrollo del taller es adecuado.

31 Los horarios de capacitacion responden a la realidad del trabajador.

32 La necesidad de capacitacién se basa en datos estadisticos

33 Plan contiene los diferentes componentes propios de un Plan de
capacitacion

34 Es instrumento para validar el Plan es valido y confiable

' D
Firma del gvaluador(a)




VALIDACION DEL PLAN DE CAPACITACION SOBRE HABILIDADES
BLANDAS

NOMBRE: EL PLAN DE CAPACITACION PARA PROMOVER EL DESARROLLO DE HABILIDADES
BLANDAS EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS GASTRONOMICOS, EN
PIURA”

OBJETIVO: Determinar la validez del Plan de Capacitacién para promover el desarrollo de

habilidades de trabajadores de una empresa de servicios gastronémicos.

DIRIGIDO A: Trabajadores de una empresa de servicios gastrondmicos.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Wilfredo Salazar Moscol

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracién y Recursos Humanos

VALORACION:

Inadecuado Regular Adecuado

X
TN
TN

Firma del valuadoF(a)




