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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion titulado motivacion laboral y desarrollo de
competencias en practicantes del area de A&B en restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019. Tiene como objetivo determinar la relacién que existe entre la
motivacion laboral y el desarrollo de competencias en practicantes del &rea de A& B en

restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019.

La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, con disefio no experimental ya
que no se manipula la variable y de corte transversal. El tipo de estudio es correlacional ya
que consistid en evaluar y comprobar la relacién existente entre las variables motivacion

laboral y desarrollo de competencia.

La poblacion fueron los practicantes de los diferentes restaurantes (Pan comido,
Santo Menu, Sazdn al pazo, Dorado, Embarcadero, Punta Arena, Caravana, La abaceria y
Balthizar) del centro financiero del distrito de San Isidro, la muestra fue aplicada a 54
practicantes, asi mismo para la recoleccién de datos se utilizo la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario conformado por dos variables son motivacion laboral,
dividida en cinco dimensiones como la seguridad, creatividad, independencia, direccion y
competencia técnica, por otro lado tenemos la segunda variable desarrollo de
competencias, dividida en cuatro dimensiones como la competencia de conocimiento,

competencia estratégica, competencia intrategica y competencia de eficacia personal.

Se concluyd en esta investigacién que existe que existe una relacion positiva
(0,786**) y con un nivel alto de correlacion entre las variables motivacion laboral y
desarrollo de competencias, esto nos indica que el practicante se siente motivado en el
puesto que esté desempefiando, a ellos se debe que la organizaciones le estan brindando
diferentes maneras de mejorar sus conocimientos y asi puedan superar los diferentes

situaciones que puedan generarse.

Palabras claves: Motivacion laboral, desarrollo de competencia, practicante.
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ABSTRACT

This research work entitled Work motivation and development of competence in A
& B practitioners in restaurants of the financial center of San Isidro, Lima 2019. Its
objective is to determine the relationship that exists between the motivation of work and
the development of competence in practitioners of the A & B area in restaurants of the

financial center of San Isidro, Lima 2019.

The methodology used was a quantitative approach, with a non-experimental design
since the variable is not manipulated and of a cross-sectional nature. The type of study is
correlational since it consisted of evaluating and verifying the existing relationship

between the variables work motivation and competence development.

The population was the practitioners of the different restaurants (Pan comido, Santo
Menu, Sazon al pazo, Dorado, Embarcadero, Punta Arena, Caravan, La abaceria and
Balthizar) of the financial center of the district of San Isidro, the sample was applied to 54
practitioners , likewise for the collection of data the survey technique was used and as an
instrument the questionnaire consisting of two variables are labor motivation, divided into
five dimensions such as security, creativity, independence, direction and technical
competence, on the other hand we have the second variable competence development,
divided into four dimensions such as knowledge competence, strategic competence,
intrategic competence and personal efficiency competition, which is made up of 25
questions and was measured with the Likert scale (Strongly agree, somewhat agree |,

Neither agree, nor disagree, Somewhat disagree, Strongly disagree)

It was concluded in this investigation that there exists a positive relationship (0.786
**) and with a high level of correlation between the variables work motivation and
competence development, this indicates that the practitioner feels motivated in the position
that he / she is performing, It is due to them that the organizations are offering different
ways to improve their knowledge and thus be able to overcome the different situations that

may arise.

Keywords: Work motivation, competence development, practitioner



l. Introduccicion



En el transcurrir del tiempo, el ser humano ha tenido varios cambios en su forma de
pensar y actuar, la globalizacion ha influenciado en ello. Actualmente las empresas han
evolucionado, en cuanto al tema de planificacién, desarrollo y procesos. Por el lado de la
gastronomia peruana, esta teniendo un auge en los ultimos afios, gracias a que el cocinero
internacional Gaston Acuario y Mistura, ha llegado a expandir nuestra gastronomia y
turismo. En esta época los restaurantes deben adaptarse a los nuevos cambios y deben
aprovechar las oportunidades, se necesita un buen personal, ya que ellos se pueden adaptar

a los nuevos cambios que se puede originar en la organizacion.

La motivacion laboral en los colaboradores y practicantes es un factor importante ya
que es un asunto de suma interés dentro de las empresas, mediante la motivacion se puede
mejorar el desempefio de practicantes y colaboradores. Es por ello que la motivacion
laboral facilita a que los colaboradores y practicantes puedan adquirir nuevas capacidades,
estabilidad laboral y el desarrollo de nuevas competencias. Asimismo, la motivacion
laboral no solo implica incentivos monetarios sino también personales para que los
colaboradores y practicantes puedan seguir perteneciendo y ser parte de la organizacion,
ademas se deberia estimular diferentes incentivos, reconocimientos y metas por logros a
los colaboradores y practicantes para que se sientan identificados e comprometidos con los
diferentes objetivos de la organizacion.

Los practicantes dentro de una organizacion tendria poner en marcha todos los
conocimientos adquiridos en las diferentes aulas universitarias, si s una organizacion de
buena trayectoria y de buena reputacion permitird que el practicante pueda desarrollar
buenas relaciones, laborar con personas con experiencias y de cargos superiores. La
organizacion se debe hacer responsable de ejecutar diferentes capacitaciones donde se
pueda desarrollar actividades sobre las labores que realice el practicante, sobre las
herramientas de trabajo y condiciones de seguridad. El practicante dentro de una
organizacion deberia acumular la experiencia, conocimiento e identificarse con la
organizacion lo cual generara nuevas oportunidades laborales. Actualmente, en el pais
existe bastante oportunidades para que los practicantes realicen sus practicas pre
profesionales mediante bolsas de trabajos, paginas web, revistas entre otros, esto ayudara a
que los practicante busquen un organizacion donde ellos puedan aprender y desarrollar sus
capacidades. Las competencias puede generar que los colaboradores y practicantes tengan

una actitud positiva hacia el desempefio de su trabajo, esto influira a tener un buen clima
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laboral de trabajo, ademas generara que los logros de la empresa sean de manera mas
rpida y evite la rotacion de personal dentro de la empresa. En los ultimos afios, el
desarrollo de competencias es unos de los temas de suma importancia en la organizacion,
ya que con ello se puede identificar las actitudes, aptitudes y la experiencia laboral de cada
colaborador y practicantes, a ello se puede se puede desarrollar y adquirir nuevas
habilidades que ayuden a adaptarse a los diferentes cambios de la tecnologia y

organizacion.

A nivel nacional, la falta de la motivacion y el desarrollo de competencias en los
colaboradores y practicantes son muy evidentes en las empresas, ya que ellos no les
brindan las herramientas necesarias para que ellos se puedan desempefar de la mejor
manera. Las empresas piensan que la manera mas facil de motivarlos es con retribuciones
econdmicas, cosas que no siempre es la adecuada. Segin Marchesi (2014), menciona que
el 91% de las compafiias mas reconocidas hacen todo lo posible por reducir la rotacién del
personal, sin embargo solo se ha logrado que solo el 50% estén brindandoles
constantemente capacitaciones en donde la motivacion laboral es notorio, para que los
propios trabajadores estén comprometidos e identificado con la organizacion, ya que
actualmente la, mientras tanto el colaborador se sienta seguro y obtenga nuevos
conocimientos motivacién es un asunto de suma importancia ya que beneficia a la empresa

a ello se tendra mayor solides y crecimiento.

A nivel local, San Isidro es uno de los distritos con el mayor indice de desarrollo
humano a nivel nacional, también es conocido como el distrito financiero de Lima donde
se encuentran los principales rubros economicos, sede de las grandes compaiiias de

aseguradoras y oficinas de muchas empresas.

Sobre la motivacién laboral y el desarrollo de competencias dentro de nuestro pais,
con las diferentes investigaciones relacionado en el tema de los restaurantes apenas se
pueden encontrar, ademas algunos restaurantes cuentan con cursos de seguridad de
alimentos y el manual de buenas préacticas para restaurantes. Algunos restaurantes brindan
cursos sobre la seguridad de alimentos donde menciona sobre la preparacion de los
alimentos, el proceso de almacenamiento y el higiene que se debe tener dentro de la
empresa, otro cursos que los restaurante brindan es sobre el manual de buenas practicas en
restaurante, nos detalla sobre la manipulacién de alimentos y a que temperatura se debe

estar cada uno. En los restaurantes de San Isidro cuenta con una gran cantidad de
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practicantes pero unos de los factores por la cual no rinden de la mejor manera es que no se

encuentran capacitados y menos reciben incentivos, esto influye directo en el servicio.

Debido al planteamiento del problema realizado surge la pregunta: ;Cudl es la
relacién entre la motivacion laboral y el desarrollo de competencias en los practicantes en
el area de A& B en los restaurantes del distrito de San Isidro? .Esta pregunta permitira el
desarrollo de este trabajo de investigacion, puesto intencion de que tiene la medir la
relacién entre la motivacion laboral y desarrollo de competencia en los practicantes, puesto
que existe una falta de motivacion y diferentes desarrollos de competencias para los

practicantes que laboren y se sienta identificados en los restaurantes de San Isidro.

Actualmente la motivacion laboral es un factor de suma importancia en las
organizaciones ya que ayuda a mejorar el rendimiento de la persona, también el desarrollo
de competencias ayuda a mejorar las diferentes habilidades y conocimientos, se pudo
encontrar diferentes investigaciones sobre motivacion laboral y desarrollo de competencias
de empresas a nivel nacional e internacional, a partir de ellos se comprende que es
necesario el desarrollo de se menciona de la gran importancia y beneficios que las
diferentes empresas que brindan algun tipo de motivacién y el desarrollo de competencias.
Para contextualizar competencias para que los colaboradores y practicantes puedan
expandir sus conocimientos dentro de las organizaciones, en seguida se presentaran los

antecedentes que permitan respaldar este presente trabajo.

Bisetti (2015), en su trabajo titulado motivacion y desempefio laboral en el personal
subalterno de una institucién armada del Perd, 2015, tuvo como propoésito determinar la
relacion entre ambas variables. Se trata de un estudio tipo cuantitativo, de tipo
correlacional, cuya poblacion fue de 151 efectivos. El estudio llego a la conclusion, una
relaciébn muy baja entre ambas variables. Ademas con estas conclusiones podemos afirmar
para que el personal subalterno no se siente motivado y no tienen un buen desempefio para
lo cual se deberia implementar una politica de reconocimiento, capacitacion constante en
sus respectivas especialidades, lo que ayudaria que el personal subalterno desarrolle y

mejore su rendimiento profesional.

Burga y Wiesse (2018), en su trabajo titulado motivacion y desempefio laboral del
personal administrativo en una empresa agroindustrial de la region Lambayeque, tuvo
como proposito la descripcion de ambas variables. Se trata de un estudio cuantitativo, de

tipo descriptivo, cuya poblacién fue de 17 trabajadores. El estudio llego a la conclusion,

16



dentro de la empresa agroindustrial existe una motivacion alta lo que ha permitido que le
personal pueda lograr un buen desempefio laboral. Otra conclusion que se obtuvo que el
desempefio laboral sea positivo ya que la productividad y rendimiento es la adecuada.
Ademas con estas conclusiones podemos afirmar para que el personal se siente motivado
se deberia implementar talleres de gestion y desarrollo de habilidades para que el personal
se siente comprometido con la organizacion, esto generando mejorar el conocimiento y

habilidades del personal administrativo.

Cubas (2016), en su trabajo titulado la motivacion y su influencia en el rendimiento
laboral del personal en la I.E- ADEU deportivo SAC- Chiclayo, tuvo como propdsito
determinar la relacién entre ambas variables. Se trata de un estudio cuantitativo, de tipo
correlacional, cuya poblacion fue 16 empleados. El estudio llego a la conclusion que los
trabajadores no cuentan con una buena motivacion y tampoco un buen rendimiento dentro
de la organizacion. Otra conclusion que se obtuvo la relacion entre ambas variables, tuvo
como resultado 0,384, indicandonos que existe una relacion débil, este resultado nos
muestra mientras que sea mejor la motivacion dentro de la organizacion sea mejor el
rendimiento del personal. Ademas con estas conclusiones podemos afirmar que el personal
de la institucion no estdn motivados y tampoco estan dando el mejor rendimiento por lo
cual se deberia implementar diferentes actividades para poder lograr el éxito de los

objetivos y también presentar diferentes programas de capacitacion.

Ayre (2018), en su trabajo titulado desarrollo de competencias laborales y
empleabilidad de los egresados del centro de educacién técnico productiva peruano
Aleman del cercado de Lima 2016, tuvo como propdsito determinar la relacion entre
ambas variables. Se trata de un estudio cuantitativo, dé tipo correlacional, cuya poblacion
fue 90 egresados. El estudio llego a la conclusion que no existe una relacion directa entre
ambas variables. Ademas con estas conclusiones podemos afirmar que dentro del centro
educativo se debe crear y desarrollar diferentes modulos de aprendizaje para el alumno,
segun las necesidades de aprendizaje de cada uno para poder ayudarlos, motivarlos y tenga

un buen desempefio dentro de sus organizaciones.

Casa (2015), en su trabajo titulado gestion por competencias y desempefio laboral
del personal administrativo en la municipalidad distrital de San Jeronimo — 2015, tuvo
como proposito determinar la relacion entre ambas variables. Se trata de un estudio

cuantitativo, de tipo correlacional, cuya poblacion fue 42 trabajadores. El estudio llego a la
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conclusion que existe una relacion alta entre ambas variables. Ademas con esta conclusion
podemos afirmar que se deben disefiar diferentes programas de mejoramiento continuo y
actividades que fomenten el desarrollo y habilidades de la persona con la finalidad que

mejoren su desempefio dentro de la organizacion.

Cuadrado y Bustamante (2017), en su trabajo titulado factores que afectan la
motivacion laboral de los trabajadores de Agrojemur SAS en la ciudad de Cartagena de
Indias, tuvo como proposito identificar factores que afectan la motivacion laboral de los
trabajadores, a través de la evaluacion de las condiciones motivacionales internas y
externas. Se trata de un estudio cuantitativo, de tipo descriptivo, cuya poblacion fue 31
trabajadores. El estudio llego a la conclusion que el personal se siente satisfecho por las
remuneraciones, premios, incentivos que reciben de la empresa lo cual genera mayor
rendimiento dentro de la organizacion. Ademas con esta conclusion podemos afirmar que
dentro de la organizacion se encuentra un personal motivado, pero a ello se le deberia
implementar mayor capacitacion y talleres que contribuyan al empleado para que se

sientan mayor motivados.

Villacis (2016), en su investigacion titulada la motivacion y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Pastoral Social Caritas Ambato, tuvo como
proposito determinar la influencia de la motivacién en el rendimiento laboral en los
trabajadores. Se trata de un estudio cuantitativo, de tipo descriptivo, cuya poblacién fue 20
trabajadores. El estudio llego a la conclusion que los trabajadores tiene un alto grado de
desmotivacién, esto genera directamente en el rendimiento laboral, generando que sea baja
la productividad y salidas de los colaboradores. Ademas con esta conclusion podemos
afirmar que la motivacion es muy baja para ellos se deberia implementar diferentes
cronogramas de actividades en funcién a logros, desempefio metas, que permita una buena

coordinacion y mayor productividad.

Carmona (2016), en su investigacion titulada competencias laborales para el personal
empleado de una empresa manufacturera a través de la evaluacion de 360 grados, tuvo
como proposito determinar las competencias laborales a través de la metodologia de 360
grados. Se trata de un estudio cuantitativo, de tipo descriptivo, cuya poblacién fue 66
trabajadores. El estudio llego a la conclusion que la empresa cuenta con un nivel de
competencias aceptables, mientras que otras competencias que obtuvieron menor puntaje

hay que desarrollar una supervision y coordinacién para que no baje el rendimiento del
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personal. Ademas con esta conclusion podemos entender que para mantener el mismo o
mejorar el desempefio se debe implementar un mejor el proceso de evolucién del
desempefio, el programa de capacitacion y mejorar el clima laboral para que los

colaboradores tengan un ambiente agradable donde puedan realizar sus actividades.

Christman (2015), en su investigacion titulada mejorando la capacitacion de los
practicantes a través de la supervisién en la experiencia laboral, tuvo como propoésito
determinar la experiencia de los practicantes durante los programas que la empresa les
brinda. Se trata de un desarrollé de una investigacion no experimental, que tuvo como
conclusion principal que los instructores estarian actuando de una manera no adecuada ya
que esto podria generar que los practicantes puedan abandonar su centro de labor, ademas
los instructores estarian eliminando a los practicantes antes que el programa se culmine y
genera que los practicantes dignos de completar los diferentes programas puedan sentirse
con un rendimiento muy bajo durante sus horas laboradas. Ademas con esta conclusion
podemos afirmar que durante la capacitacion se debe contar con instructores que sean
capaces de desarrollar habilidades en los practicantes para que ellos se sientan

identificados con la organizacion.

Granados (2013), en su investigacion titulada desarrollo competencias laborales y
formacion de los profesionales en turismo, en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos - afio 2013, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre ambas
variables. Se trata de un estudio cuantitativo, de tipo descriptivo, cuya poblacién fue 90
estudiantes. El estudio llego a la conclusién que existe una relacion positiva entre ambas
variables. Podemos encontrar igual que las interiores investigaciones, tratan de comparar
dos variables de estudios, pero para poder medir la relacibn mas no conseguir una

informacion relevante de una variable.

La motivacion laboral dentro de las organizaciones ayudara a que los practicantes y
colaboradores puedan alcanzar sus metas, para ello es importante que el practicante se
sientan identificado con las organizacion para que la empresa pueda alcanzar sus objetivos
en un tiempo corto, todo se origina mediante un ambiente agradable para trabajar y
desarrollar nuevos conocimientos en la organizacion. Por otro lado, el practicante este
continuamente aprendiendo y tratando de poner en marcha lo aprendido, es por eso que las
empresas tiene la obligacion de fomentar el desarrollo y mejorar las habilidades y

conocimiento, para poder lograr una estabilidad laboral de ellos. La motivacion desde sus
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inicios en el ciclo XVIII, tuvo como finalidad buscar satisfacer, seguridad y la tranquilidad
del empleador, durante el pasar de los tiempos los autores tienen diferentes definiciones

sobre la motivacion entre ellos estan:

Espinoza (2017), menciona que la motivacion genera que la persona actué hacia
una direccién, siempre que, la motivacion sea la disposicion y fuerza con el cual
realicemos las acciones. Por otro lado tenemos a Calderon y Caguana (2018), menciona
que la motivacion es la fuerza interna que tiene cada individuo para que actien en un
determinado momento para poder satisfacer sus propias necesidades y para poder lograr
sus metas. Apreciamos que los autores nos quieren decir que cada individuo cuenta con
un poder interno y esto ayudara que la persona pueda realizar sus diferentes actividades y
la disposicion de ellos para poder lograr sus objetivos. Deressa & Zeru (2019), la
motivacidn tiene que ver con realizar actividades y trabajos sin tener algin control, es decir

realizar sin ser controlados, pero el individuo tiene que amar lo que realice.

Zarauz, Ruiz y Francisco (2016), menciona que la motivacion es una voluntad y la
capacidad para satisfacer las necesidades basicas del individuo. Por otro lado tenemos a
Han & Yin (2016), la motivacion es un factor de suma importancia dentro de las
organizaciones porque ayuda a cuidar e representar la fuerza interior que motiva a cada
colaborador realizar sus actividades e intenta despertar la capacidad y conocimientos de
cada individuo mediante un sistema de direccion Esto nos quiere decir que cada persona
dentro de su interior tiene su fuerza que ayuda a poder mover para que pueda conseguir sus
beneficios y que cada persona tiene una necesidad que tiene que satisfacer, a ello estan

aumentando un impulso para que este esfuerce este orientado al logro de la organizacion.

Para Martinez (2013), menciona que la motivacién laboral dentro de una
organizacion trata de satisfacer las necesidades del colaborador para que los mismos
colaboradores se sientan identificados con la marca. En conclusion, resalta que la
motivacion laboral es importante dentro de la organizacion porque hace que el colaborador
mejore su rendimiento dentro de la organizacion. Alvarado, Quero & Bolivar (2016),
menciona que la motivacion permite a las personas a satisfacer todas sus necesidades y que

se puede satisfacer mediante diferentes factores como internos o externos

Y por ultimo segun Hernandez y Morales (2017), hace referencia que la motivacion
son factores que ayudan a mejorar el rendimiento en sus deberes y pueda alcanzar una

meta. ES la unidn de varios procesos como psicoldgicos, fisioldgicos e intelectuales.
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Como vemos, la motivacion es la voluntad que estimula a hacer un mayor esfuerzo
con el Unico proposito de poder realizar las metas, ademas la motivacion también se
refieres factores internos (mejor calidad de vida) y factores externos (incentivos) que ayuda
a mejorar el rendimiento de la persona. Por otro lado la motivacion laboral ayuda a
satisfacer las necesidades que tiene cada persona dentro de la organizacién. Durante el
pasar de los tiempos la motivacion ha tenido diferente teorias, entre ellos estan:

Segun Osorio (2016), menciona sobre la teoria de Abraham Maslow se divide en
cinco: primero es la autorrealizacién es la superacion, crecimiento, desarrollo de la persona
y realizacién de sus ambiciones propias; segundo es estima es llamada también como
afecto y respeto. Es por ello que esta necesidad genera la satisfaccion del individuo en el
tema emocional como la fisica; tercero es sociales menciona la aceptacion y la relacién
que el individuo tengas con las demas personas que laboren dentro de una organizacion;
cuarto es la seguridad en esta necesidad se refiere a la proteccion de individuo dentro de
una organizacion (sentirse seguro y salvo) y por ultimo fisioldgicas menciona sobre el
hambre, la sed, abrigo, el sexo y otra necesidades corporales(mantenerse
vivo,comer,beber).En conclusion, la teoria de Maslow nos muestra basicamente las
necesidades basicas que la persona desea satisfacer, esta teoria ayudara a las
organizaciones a ofrecer diferentes satisfacciones para las necesidades de cada persona
dentro de la organizacion y que la recompensa no sera lo mismo para cada persona ya que

cada uno tiene diferentes motivaciones.

Por parte de Lourdes (2015), menciona sobre la teoria bifactorial Herzberg se divide
en dos factores: primero se le llamo factores que se refiere a las buenas relaciones con los
diferentes grupos de trabajo (comparieros y jefes), con este tipo de factor satisfacen las
necesidades primarias, estd muy relacionado con que el colaborador se sienta parte de una
organizacion, ademas del trato, horario, vacaciones que reciben los colaboradores dentro
de la organizacion. Como se ha dicho cuando no se encuentren estos factores pueden
generar desmotivacion e insatisfaccion por parte del individuo, segundo se le Ilamo
factores motivadores que se refiere al grado de autonomia, formacion, desarrollo de

competencias, logros, reconocimientos, creatividad, entre otros.

En conclusion, esta teoria puede genera efectos deseables como el aumento de la
motivacion de cada persona y puede aumentar la productividad, evitaria la rotacion del

personal. Esta teoria nos indicas que tiene dos dimensiones y estan relacionados con la
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motivacion y otras producen satisfaccion.

Asi mismo, Sanchez (2015), hace referencia sobre la Teoria de McClellan que se
divide en tres: primero se le llamo motivacion del logro, define como el esfuerzo realizado
dentro lo organizacion, ademas esto genera sobresalir y luchar por el éxito, segundo se le
[lamo motivacion del poder, menciona sobre la necesidad de conseguir el control e
influenciar a las demas personas. Por Gltimo, se le llamo motivacion de afiliacion, hace
referencia al poder de relacionarse con los demas personas, es decir mejorar las relaciones

interpersonales con los demas y asi poder integrarse en la organizacion.

En conclusion, esta teoria nos explica muy facilmente como actla la persona en una
determinada situacion en funcién a las necesidades y también los valores que tiene cada

individuo.

Para Parra, Rubio y Lopez (2017), menciona que la Teoria ERC de Alderfer, esta
teoria esta muy relacionada con la teoria de Maslow, se divide en tres: primero se le llamo
teoria de motivaciones de existencia, define la seguridad fisica, seguridad moral,
alimentacion, descanso, entre otros, el segundo se le Ilamo teoria de motivacion de
relaciones interpersonales nos dice sobre la confianza, respeto, amistad, que existe entre el
individuo con los diferentes grupo de la organizacion, por altimo, se le llamo motivacion
de crecimiento personal hace referencia sobre el desarrollo personal de cada individuo. En
conclusion, esta teoria nos dices sobre las necesidades que son cubiertas de un nivel
inferior que ayudara a que la persona el deseo de satisfacer sus necesidades de nivel

superior.

Por ultimo segin Martin (2017), hace referencia que la Teoria de Ancla de carrera,
esta teoria menciona sobre la relacidn con las expectativas, necesidades, motivos, actitudes
y aptitudes desarrolladas por cada personas basada en las experiencias obtenidas durante
los afios laborados, asi mismo esta teoria menciona que cada persona cuenta con un ancla
esto equivale al conocimientos de las motivaciones, expectativas, para que se pueda ofrecer
una linea de carrera, se divide en cinco anclas que motivan las persona: primero es la ancla
de seguridad, menciona sobre la seguridad, estabilidad y que las organizaciones les brindes
el desarrollo de carrera a largo plazo, el segundo es la ancla de creatividad, menciona sobre
que las persona con las habilidades y capacidades para tomar un reto y superar los
diferentes obstaculos, también son personas que le gustas crear e innovar dentro de la

organizacion, tercero es la ancla de independencia hace referencia sobre la libertad que
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tiene la persona dentro de la organizaciéon para poder desarrollar sus competencias y la
flexibilidad de horario, cuarto es la ancla de direccidn se refiere a que las personas estan
dispuesta a dirigir persona o grupos pequefio. Por ultimo, es la ancla de competencia
técnica menciona sobre las personas que se preocupan al tomar alguna decision y quiere

especializarte como técnicas, desean formacion, desarrollo de habilidades y competencias.

En conclusion, de todas las teorias menciona que la mientras la persona tenga algan
tipo de necesidad, la motivacion no solo se basa en incentivos econdémicos también buscan
un crecimiento personal y profesional .En este trabajo se tomara en cuenta la teoria de la
Ancla de carrera, ya que se tomara en cuentas varios factores que los practicantes puedan
desarrollar en las empresas. La motivacion en la organizacion es un factor importante para
que el personal se sienta identificado con la organizacion por lo tanto hay diferentes
autores que nos menciona sobre el tipo de motivacion que puede haber dentro de la

organizacion.

Segun Alcaraz y Guma (citado por Navarro 2015), menciona que la motivacion
abarca en cinco grandes campos. Tal se posiciona de la siguiente manera: primero es la
Motivacién fisioldgica menciona sobre un conjunto de procesos psicologicos (incentivos) y
fisioldgicos (descanso, alimentacion), segundo es la motivacion extrinseca e intrinseca
hace referencia que la motivacion extrinseca se considera conductas fueras de la
organizacion y no dentro de ello, mientras la motivaciéon intrinseca se considera el
comportamiento y satisfaccion de necesidades psicoldgicas, tercero menciona sobre la
motivacion cognitiva es sobre las conductas basandose en pensamientos del colaborador,
cuarto es la diferencias individuales en la motivacion hace referencia sobre las diferentes
variedades de motivado en comdn que tengan los individuos y sefiala la existencia de
diferencias individuales que existas entre ellos, por ultimo es la motivacion emotiva
menciona sobre las emociones que encajan con las definicion de un motivo que dan sentido

de que se energétizan y dirigen la conducta.

La motivacion en las organizaciones a mediados del siglo pasado, era una tema de
poco interés sobre los diferentes problemas de motivacion que tenian los colaboradores,
pero todo ello cambio después de la revolucién industrial se comenzd a invertir en
fabricas, maquinarias, tierras y entre otros, se enfoco en la atencion a los colaboradores en
el aspecto individual y sobre los diferentes problemas de motivacion y eficiencia, parecié

que la eficiencia de los colaboradores se podria incrementar brindandole un buen estado
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para poder realizar sus labores y que se podria incrementar loas esfuerzo por un simple
medio del dinero como incentivo. El colaborador y practicante tienes diferentes factores

para que ellos se sientan identificados con la organizacion, donde un autor nos menciona:

Para Pefia (2015), los factores que influyen en la voluntad y motivacion de los

colaboradores se dividen en dos grandes grupos. Tal se posiciona de la siguiente manera:

Factores externos, los divide en cuatro sub grupo: primero es los factores
individuales, menciona que el factor de mayor importancia en la motivacion es la
personalidad que tiene cada individuo, segundo es el ciclo vital hace referencia que es
importante ya que durante su vida laboral el individuo podrd adquirir diferentes
experiencias y asi lo hard una persona experimentada, tercero es las circunstancias
individuales son hechos no controlados por la empresa y que puede afectar directamente a
las persona, mediante temas como la salud, propia o familiares. Por ultimo, el entorno
social y cultural, menciona sobre el entorno que el colaborador adquiere fuera de la

empresa lo cual tiene una gran importancia en relaciona motivacion.

Factores internos, lo divide en once sub grupos: primero es el dinero ya que es un
factor motivador para el colaborador, las organizaciones consideran que el dinero es un
potente herramienta de gestién de motivacion; segundo es el reconocimiento y el elogio
este factor influye de manera directa en los colaboradores, ademas el reconocimiento debe
ser claro, coherente y concreto ya que ejerce una fuerza motivadora para un
reconocimiento; tercero es el tiempo siempre en cuando la organizacién sea capaz de
recompensar al colaborador por diferentes motivos y valore de manera correcta el tiempo;
cuarto es A piece of cake (pedazo de pastel) hace referencia sobre la fuerza motivadora que
los colaboradores participan directamente del resultado de la organizacion; quinto es la
promociones y desarrollo profesional hace referencia que el desarrollo dentro de la
organizacion hace que el colaborador se sienta motivador y pueda realizar una linea de
carrera, mientras que en la organizacion no se realice esto puede ser que se pierda

habitualmente algunas de los mejores profesionales.

El individuo dentro de una organizacion busca el crecimiento personal y el desarrollo
de sus diferentes habilidades, sobre todo busca un trato y un clima laboral agradable para
poder laborar; el sexto es el trato de calidad y eleccion de tarea menciona sobre la relacion
que hay entre los jefes y colaboradores deben ser buenas, ya que esto ayuda a que el

colaborador se sienta motivado y asi no generando un retiro dentro de la organizacion,
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séptimo la autonomia hace referencia sobre que el colaboradores realizasen su tarea a su
modo, siempre que esté dentro de las normativas de la organizacién, octavo formacion
influye en la motivacion en los personales que sean técnicos y profesionales , ya que no
solo buscan en la recompensa econémica, sino también que ellos puedan mejorar su

rendimiento mediante una formacion continua.

Dentro de la organizacion no solo debe basarse en incentivos econdmicos al
colaborador ya que ellos también quieren se motivador de otra manera como
reconocimientos, regalos, recreacion; en el noveno sub grupo nos menciona sobre la
recreacion laboral ya que incitan que el colaborador disfrute del tiempo libre que la
empresa realice como (visitas culturales, actividades deportivas, esparcimiento, entre
otros), decimo regalos hace referencia sobre que son unos de los incentivos mayor
utilizado por las empresa como cenas, viajes, entradas a un acontecimiento deportivo,
concierto, entre otros. Por ultimo, los modelos organizacionales es un factor con capacidad

de incidir en la motivacién de los colaboradores.

Actualmente, existen diferentes formas de motivar a los colaboradores, mediante
incentivos econdmicos (dinero), viajes, crecimiento personal, entre otros. El dinero no
siempre resulta ser un incentivo factible para el colaborador Para un pensamiento
parecido tiene Kuok (2017), menciona que a todas las persona le gustaria que le
reconozcan por el trabajo realizado pero existen varias formas de reconocimiento de
trabajo con dinero y sin dinero, podemos concluir que no necesario el dinero para

poder cubrir todas las expectativas deseas por el individuo.

Suarez, Yolima y Mufioz (2017), hace referencia que el dinero es uno de los factores
de mayor importancia en la motivacion ya que puede lograr que un colaborador trabaje y
rinda de la mejor manera, mientras que también existen personas que no son motivadas
por este, las cuales no consideran importante los bonos y simplemente disfrutan de su

trabajo.

Finalmente Martinez (2012), si se requiere emplear el dinero como un factor de
motivacién en las empresas, tiene que tener varios puntos para que ayuden a lograr los
diferentes resultados, los puntos serian: el colaborador opte por el dinero, generando
una relacion entre el rendimiento y dinero, evitando un incremento salarial antes de la
mejorar del rendimiento para que el trabajador pueda mejorar su desemperio, el dinero

es un herramienta motivadora debe darse después de haber dado un estudio sobre
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beneficios dentro de la empresa.

Actualmente muchos autores que opinan acerca de las definiciones sobre las
competencias laborales, las competencias laborales se ha convertido es una herramienta

que garantiza muchos beneficios para cualquier organizacion.

En primer lugar, es indispensable conocer la definicion de competencia. Segun
Herrera (2015), menciona que las competencias son los talentos que ponen en movimientos
los diferentes conocimientos, habilidades y valores que tiene el individuo en el ambito
personal y laboral. Por otro lado, Lecturer (2018), la competencia es la capacidad de cada
individuo para realizar o hacer sus labores basados en conocimientos. En conclusion, el
autor nos dice que la competencia es la aptitud, conocimiento y destreza que tiene cada

persona para poder realizar sus actividades.

Asi mismo, para Vigo (2018), menciona que la competencia es la capacidad de cada
persona para realizar exitosamente en su trabajo y en un buen ambiente laboral. La
competencia es una habilidad que cada persona cuenta para la realizacion de diferentes
trabajos. En conclusion el autor nos menciona que la competencia es la destreza que cuenta
cada persona al realizar una actividad. Por otro lado, Yang, Lee & Cheng (2016), menciona
que la competencia es el modelo de conocimientos e habilidades para que alguien pueda

desarrollar bien sus funciones dentro de la organizacion.

Coste, Lugo, Zambrano y Garcia (2017), menciona que las competencias laborales
son las diferentes habilidades y conocimientos para que el individuo pueda llevar de la
mejor manera una actividad laboral. Igualmente para Moreno y Diaz (2018), hace
referencia que la competencia son las diferentes capacidades que cuentan en individuo para

sus distintas interacciones en el ambito personal, laboral y social.

La competencia laboral es la construccién de diferentes conocimientos, habilidades y
utiles para el desempefio dentro de la organizacion, no solo se basa en una guia, también se
basa en el aprendizaje por experiencia de las diferentes situaciones dentro de la
organizacion, sin embargo, la competencia laboral es un conjunto de propiedades que se
debe la facilidad de resolver problemas que se den dentro del trabajo (Quintero, 2010). En
conclusion la competencia laboral en las personas es un conjunto de actitudes, actitudes y

experiencia laboral, lo cual ha permitido desarrollar las diferentes funcionas laborales.

Como vemos, el desarrollo de competencia es la suma de habilidades, conocimientos
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y destrezas que son necesarios para poder desarrollar las diferentes actividades que se
desarrolla dentro de la organizacion. El desarrollo de competencia también busca
desarrollar las diferentes capacidades o funciones de los colaboradores, también permiten
el logro de los diferentes logros, misiones o metas que la empresa se establezca.
Sobre ser competente en el mercado laboral implica desarrollar diferentes funciones en
cualquier puesto, asi demostrando las habilidades, conocimientos y capacidades que la
persona posee, uniendo todo esto ayudara a poder logra la excelencia en el desarrollo y
eficiencia en cualquier funcion. Tenemos a varios autores que clasifican la competencia en

varios grupos.

Asi mismo, Spencer y Spencer (citado por Pertuz, Navarro, Rojas, & Quintero,
2016), considera que la competencia esta relacionado con la motivacion. Clasifican las
competencias en seis grandes grupos: primero es la competencias de logro y accién
menciona sobre la relacion que existe entre la motivacion y guia del comportamiento en
torno a la meta, segundo es la competencias de ayuda y servicio hace referencia sobre la
preocupacion que existe del area de recursos humanos por el desarrollo de personas y
equipo, tercero es la competencias de influencia estd muy relacionada entre la seguridad y
las necesidades de las personas e identificar ideas, decisiones que ellos piensan, cuarto es
la competencias gerenciales estd muy relacionado con los comportamientos de las persona
de alto mando, como la misién, visién, objetivos y la toma de decisiones, quinto es la
competencias cognoscitivas: estd muy relacionado con la informacién y el conocimiento
que cuenta el personal dentro de la organizacion y por Gltimo es la competencias de
eficacia personal hace referencia sobre las diferentes habilidades y conocimiento que la

persona cuenta para poder desarrollar las diferentes tareas

Segun Levy-Leboyer y Hooghiemstra (citado por Garcia, 2011), clasifican las
competencias en dos grandes grupos: primero es la competencias esenciales o umbral hace
referencia sobre la identificacion de un colaborador con actuacion notable dentro de la
organizacion, también nos dice que son necesarias para poder lograr una actuacion media o
minimamente adecuada, segundo es la competencia diferenciales o diferenciadores
menciona sobre las diferentes cualidades, caracteristica de los colaboradores con mayor
rendimiento y esto genera que posee una actuacion muy sobresaliente en el desempefio de

la funcion dentro de la organizacion.

Por otra parte, Mertens (1996) (citado por Becerra, 2012) identifica a las
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competencias en tres grande bloques: EI primero es competencia bésica se refiere a las
capacidades bésicas (habilidades de lectura y escritura) que pueda tener cada persona y
esto le permita adaptarse a los diferentes cambios que hay en el tema laboral, también
permite desarrollar capacidades y conocimientos. Este tipo de competencia proporciona el
desarrollo de nuevos principios, cddigos éticos, morales y valores, segundo es la
competencia genérica también es llamada transversales, se refieren a las diversas
capacidades que es requeridas en diferentes areas o sectores, esto permitira desarrollar
diferentes funciones laborales. Este tipo de competencia esta muy relacionado con la
capacidad del trabajo en equipo, manejo de equipo tecnoldgico y la atencidn al cliente, por
ultimo la competencia especifica también es llamada técnica, se refiere a las capacidades
laborales de indole técnico dentro de una area de competencia .Este tipo de competencia

esta relacionado con la aplicacion, uso de lenguaje, uso de la tecnologia.

Igualmente para Aubrun y Orifiamma (citado por Fernandez 2006), se identifica en
cuatro grandes bloques de competencia: el primero es Competencia referida a
comportamiento profesional y social se refiere a las acciones cotidianas que los
trabajadores realizan dentro de la empresa, esta muy relacionado con lo técnico, toma de
decision, solucion de problemas y trabajo en equipo, segundo es la competencia referida a
actitudes hace referencia sobre la relacion que existe en la disposicién de ayudar, solucion
que tiene el colaborador con sus comparieros, y determina la actuacion laboral al afectar la
motivacidn, adaptacion, compromiso, tercero es la competencia referida a las capacidades
creativas se refiere a la relacion que existe entre la persona que se comprometen con su
trabajo, asi buscando nuevas soluciones a los problemas, asumen riesgos y aportan
originalidad, por udltimo es la competencia referida a actitudes existenciales y éticas
menciona sobre las diferentes capacidades que cuenta los trabajadores para analizar su

desempefio dentro de la organizacion.

Finalmente desde un enfoque pedagogico orientando al desarrollo y formacién de
directivos, para Fernandez; Avella y Fernandez (2003), se identifica en cuatro tipos de
competencia: primero es la competencias de conocimiento se refiere a las habilidades y
conocimiento que tiene el colaborador lo cual permita desarrollar sus diferentes actividades
en su puesto de trabajo, segundo es la competencias de estrategias menciona sobre la
capacidad de establecer los diferentes medios para poder lograr beneficios econémicos,

tercero es la competencias intrategica hace referencia sobre la relacion que hay entre el
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liderazgo, comunicacion y el desarrollo de persona que laboran en el mismo entorno
laboral y por Gltimo es la competencias de eficacia personal refiere al comportamiento de
las personas a los diferentes cambios, al mismo tiempo se potencian estrategias e
estratégicas. Todos los autores tiene diferentes propuestas sobre la clasificacion de
competencias, podemos analizar que la falta de un criterio para poder categorizar las

competencias.

Actualmente la competencia se origina a base de diferentes parametros que una
persona necesita para que mejore o aprendas nuevas habilidades o conocimientos, pero lo
importante que también existe un nivel de competencia que nos menciona que es una
combinaciéon de diferentes factores que influye en el desempefio y se vuelva mas

competente para cumplir diferentes funciones, por lo tanto tenemos:

Para Ludefia (2004) (citado por Flores,2017) menciona que las competencias
laborales pueden diferenciar por niveles, segun el grado de calificacion, se identifica en
cinco grupos: primero es el nivel 1 obrero/aprendiz menciona sobre actividades operativas
y rutinarias, son competencias para el desempefio de conjuntos pequefios de actividades,
segundo es el nivel 2 obrero calificado hace referencia sobre la colaboracion y el trabajo en
equipo, son competencias relacionado con la aplicacion de habilidades y competencias
para las diferentes actividades, realizadas en diferentes contextos, tercero es el nivel 3
técnico menciona sobre el control y supervision de terceros, son competencia de gama
amplia de diferentes actividades de trabajo, desarrollado en diferentes contextos, teniendo
un grado alto de responsabilidad, cuarto es el nivel 4 profesional menciona sobre el control
y supervision de terceros, son competencias de una gama muy compleja a trabajos
(técnicos o profesionales) desempefiando en diferentes areas y por ultimo es el nivel 5
gerente profesional directivo hace referencia sobre el analisis,diagnotico,planteamiento y
evolucion, son competencias aplicada a los principios y de técnicas compleja, tiene un

grado alto nivel de manejo de personal y responsabilidades del uso del recurso.

Los beneficios de las competencias laborales durante el pasar del tiempo ha
evolucionado y se basan en diferentes beneficios que el colaborar pueda adquirir y

conseguir mediante su desempefio en la organizacion.

Por parte en el articulo, competencia Laboral y sus beneficios en el mundo actual
publicado en el COLSEH (citado Herrera, 2015), menciona sobre los beneficios de las

competencias laborales: primero los beneficios del trabajador menciona sobre que se
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adquiere y desarrolla nuevas habilidades que le ayuden a adaptarse a los nuevos cambios,
esto produce que el colaborador se sienta comprometido con la organizacion y beneficiaria
a la empresa para que se genere mayor vinculacion laboral por parte del colaborador,
segundo es el beneficios al sector productivo hace referencia sobre la ayuda a reconocer las
necesidades de capacitacion y desarrollo al interior de la empresa, asi optimizando una
mayor inversion en el puesto asi mejorando y armonizar las necesidades que el colaborador
necesite, por ultimo es los Beneficios para el oferente menciona a regular la oferta en su
calidad y oportunidad para responder a las diferentes necesidades que necesite el
colaborador. Los beneficios de competencias laborales es importantes tanto para un
practicante como para un trabajador ya que pueda aprender y mejorar sus habilidades y
conocimientos, pero el practicante es una persona que esta poniendo en practica lo
aprendido en las aulas pero para Jones (2015), el practicante es el egresado que ha
culminado todos los cursos en su respectivo centro educativo y que esta apto para realizar
sus practicas en una organizacién. Por otro lado, Abu, Lee & Price (2017), los practicantes
son egresando mediante las practicas profesionales desean adquirir nuevas habilidades y

conocimientos durante su permanencia en una organizacion.

Actualmente, el mercado laboral es mas competitivo, es muy importante que los
estudiantes tengan el interés para aprender y tenga la capacidad de adaptarse a los
diferentes grupos de trabajador y poder desarrollar proyectos con diferentes comparieros de
diferentes perfiles. Dustin, Schwab & Hendricks (2016), practicante son alumnos
egresados, que ha aprobado todos los cursos durante su plan de estudio y que realizara un
plan de practica en una empresa de acuerdo los reglamentos de précticas y titulacion del
centro de estudio. Ademas, Nonaillada (2018), menciona que practicantes son alumnos que
cuenta con una gran capacidad de trabajo en equipo, capacidad de adaptacion, capacidad de
desarrollar y fortalecer competencias. En conclusién el practicante debe aplicar todo el
conocimiento teorico con las practicas, ya que las empresas buscan practicantes con

habilidades y conocimientos.

Por ultimo, el mercado laboral busca personal con experiencia laboral para poder
reducir el tiempo de las capacitaciones. Dicho lo anterior, un estudiante cuenta con una
mano de obra con capacidad o capacidad de aprendizaje, lo cual posee un gran nivel de
productividad indispensable y es una nueva oportunidad para que las diferentes

organizaciones puedan incorporar personal altamente capaz a unos costos accesible.
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Como producto de esta investigacion, se sugiere la elaboracion de un problema
principal donde se refleja con claridad si en las organizaciones se estd brindando diferentes
factores que influye en las emociones del practicante por ellos nos formulamos la siguiente
pregunta: ¢Cual es la relacion entre la motivacion laboral y el desarrollo de competencias
en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima
2019?

Después de realizar el problema principal, tendremos que preguntarnos de los
diferentes problemas que también pueda existir en las organizaciones, por ellos nos
preguntamos: ¢De qué manera la seguridad, la creatividad, la independencia, la direccién,
la competencias técnica se relaciona con el desarrollo de competencias en practicantes del

area de A& B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019?

El presente trabajo de investigacion se llevé a cabo con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre la motivacion laboral y el desarrollo de competencias en los
practicantes en el area de A& B en los restaurantes del distrito de San Isidro. Se realiz6
debido a que, se han observado que los practicantes en los restaurantes de San Isidro no
se sienten motivados, también falta de comunicacién y falta de compromiso del personal,
entre otros. Por ello se utiliz6 la teoria de la ancla para medir en cinco dimensiones

seguridad, creatividad, independencia, direccion y competencia técnica.

Para ello esta investigacion es de gran importancia e interés ya que al aplicar el
instrumento que permiti6 medir la relacion que existe entre la motivacion laboral y
desarrollo de competencias en los practicantes en el area de alimentos y bebidas. Por otro
lado, esta investigacion es importante ya que con toda la informacion que se recopile sirve
para que los gerentes de los restaurante para vea como se sienten su practicantes dentro de
su organizacion, para que de esta manera mejore y por consiguiente el servicio en el

restaurante sea mejor.

El desarrollo de este trabajo beneficiara a la empresa, también servira como guia de
referencia para las empresas y propietarios de restaurantes, quienes esten pasando por una
situacion similar lo cual estén interesadas y servira de base para saber como ir mejorando y
lograr tener practicantes motivados. Ademas, servird como antecedentes o guia para los

futuros investigadores que estén interesados en el tema.

Como producto de esta investigacion, se sugiere la elaboracion de un objetivo

principal donde se refleja con claridad si en las organizaciones se esta brindando diferentes
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una motivacion o algun desarrollo de competencia a los practicantes, por ello formulamos
lo siguiente: Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el desarrollo de
competencias en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019.

Después de realizar el objetivo principal, tendremos que preguntarnos de los
diferentes objetivos que también pueda existir en las organizaciones, por ellos nos
preguntamos: Determinar la relacion que existe entre la seguridad, la creatividad, la
independencia, la direccion, la competencia técnica y el desarrollo de competencias en
practicantes del area de A&B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima
2019.

Después de realizar todo un método estadistico de la investigacién, tenemos que
mostrar la hipotesis general, por ellos mencionamos: Existe relacion entre la motivacion
laboral y el desarrollo de competencias en practicantes del area de A& B en restaurantes
del centro financiero de San Isidro, Lima 2019.

Por ultimo, al realizar la hipotesis general, es de suma importancia mostrar la
relacién entre las dimensiones con la variable, es por ellos que mostraremos los resultados:
Existe relacion directa entre la dimensién seguridad, la creatividad, la independencia, la
direccion, la competencia técnica el desarrollo de competencias en practicantes del area de

A& B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019.
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11.Método
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2.1. Tipo y disefio de investigacion.

El paradigma es el conjunto de teorias e principios de una disciplina cientifica, que
nos va a ayudar como modelo a seguir en situacién ocurrida (Torres, 2003). El tipo de
paradigma es tipo positivista porque se basa en la formulacion de hipotesis y brinda

explicaciones a determinados problemas que se plantea.

Es un estudio de enfoque cuantitativo, Serna (2019), menciona que el enfoque
cuantitativo es un proceso donde miden dos 0 mas variables en un determinado contexto,
mediante método estadistico y se determina una serie de conclusiones. El tipo de

investigacion es aplicada.

El tipo de estudio es correlacional, Salking (1999), menciona que el estudio
correlacional busca de evaluar y comprobar la relacion existente entre las variables
motivacién laboral y desarrollo de competencias, es decir que el estudio correlacional mide

la relacion entre dos 0 mas cosas.

El disefio de investigacion es no experimental porque no se maneja deliberadamente
la variable sin generar un efecto sobre otras variables. Para Toro (2006), menciona que el
disefio no experimental no se maneja deliberadamente la variable, después de observar los

fendmenos que se brindan en un determinado contexto, para después poder analizarlo.

Es de corte transversal porque se describe, analiza la variable y se recoge los datos en
un solo momento. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), menciona que el corte

transversal es la descripcion de las variables en un determinado momento.

2.2. Operacionalizacion de variables.

El presente trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo y tiene dos variables
“Motivacion Laboral” en la cual nos basaremos en la teoria de Ancla escrita por Edgar
Shein, esta teoria menciona sobre la relacion con las expectativas, necesidades, motivos,
actitudes y aptitudes desarrolladas por cada personas basada en las experiencias obtenidas
durante los afios laborados, asi mismo esta teoria menciona que cada persona cuenta con un
ancla esto equivale al conocimientos de las motivaciones, expectativas, para que se pueda
ofrecer una linea de carrera, se divide la teoria en cinco puntos: seguridad , creatividad,

independencia, direccion y competencia técnica.

34



Variable 1 ; Motivacion Laboral

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral ]

Variable  Definicion conceptual  Dimensiones Indicadores Iltem  Escala
Motivacion ~ La motivacion son Seguridad Estabilidad 1 Escala de
Laboral  factores que ayudan a Confianza 5 Likert

mejorar el
rendimiento en sus Linea de Carrera 3
deberes y pueda Creatividad Innovacion 4 Escala de
alcanzar una meta o Likert
(Herndndez y Morales Participacion 5
,2017) Proactividad 6
Independencia Flexibilidad 7 Escala de
Influenciaen la 8 Likert
toma de decisiones
Direccion Trabajo en equipo 9 Escala de
Manejo de conflictos 10 Likert
Nuevos Retos 11
Competencia Desarrollo de nuevas 12 Escalade
Técnica habilidades adecuadas a Likert
su formacion
Capacitacion 13 Escalade
Likert

La segunda variable es “Desarrollo de competencias”, la construccion de diferentes
conocimientos, habilidades y Gtiles para el desempefio dentro de la organizacioén, en la cual nos
basaremos en la teoria escrita por Fernandez, Avella, Fernandez, esta teoria nos menciona
sobre las habilidades, conocimiento, comunicacion y desarrollo que se le brinda a la
persona, en esta variable cuenta doce indicadores y que considera las siguientes

dimensiones:

D1: Competencia de conocimiento
D2: Competencia estragica
D3: Competencia intrategica

D4: Competencia de eficacia personal
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Variable 2 : Desarrollo de Competencias

Tabla 2.
Operacionalizacién de la variable Desarrollo de Competencias
Variable Definicion Dimensiones Indicadores item Escala
conceptual
Desarrollo de  La competencia Competencias Habilidades/conocimiento 14  Escala
Competencias laboral es la de - de
construccion de conocimiento Responsabilidad 15 ikert
diferentes Experiencia 16
ﬁggﬁ(i:ér;c;ggtos, Competencias Vocacion al servicio 17 Escala
y .
Gtiles para el estrategicas Logro de objetivos 18 e
desempefio dentro Relaciones 19 Likert
dela interpersonales
o_rganlzauon(Q Competencias Comunicacion 20 Escala
uinteros,2010) intrategica Liderazgo ’1 de
Likert
Satisfaccion Laboral 22
Comportamiento 23 Escalade
Likert
Competencias Adaptacion 24
de eficacia ) )
personal Mejora Continua 25

2.3. Poblacion, muestra y muestreo.

En tal sentido para la presente investigacion la poblacion estard conformada 54
practicante, quienes trabajan en los restaurante Sazon al Paso, Pan Comido, Santo
Menu,El dorado, Punta Arena,Embarcadero,Carabana,la Abaceria y Balthizar que esta
ubicado en el distrito de San Isidro, region de Lima, de la Republica del Per(. Para
Bernal (2006), menciona que la poblacion es la totalidad de los elementos que tienen

ciertas o diferentes caracteristicas.

El tipo de muestreo fue no probabilistico, para Avila (2006), es la seleccién de
unidades de estudio dependiendo de las similitudes de las caracteristicas o de criterio

personal.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Para la recoleccion de datos y hacer efectivo la realizacién de este proyecto de
investigacion, el instrumento utilizada fue el cuestionario elaborado en base a los 25 items
que conforman. En la investigacion, se utilizara la técnica de la encuesta, la cual nos

proporcionara la elaboracion de datos de manera rapida.
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Este instrumento ayudara a medir la relacion de motivacién laboral y desarrollo

de competencias en el A&B en los restaurantes del distrito de San Isidro.

Con respecto a la validez de nuestro instrumento, para Naghi (2005)”’se refiere al
grado en que la prueba estd midiendo lo que en realidad se desea medir” (p.227).Para poder
ejecutar esta investigacion, el instrumento fue aprobado por expertos, a través del cual se

evaluaron la composicion y coherencias de las preguntas.

La confiabilidad es importante para todo trabajo de investigacion, Para Gomez
(2006), la confiabilidad sirve para medir con precision el grado o medida ,en el que
aplicamos el instrumento a la misma persona u objeto puede producirse los mismos

resultados.

Tabla 3. Confiabilidad del cuestionario

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

712 25

Fuente: Elaboracion propia

Considerando los valores obtenido en el andlisis realizado, nos da como resultado un
Alfa de Cronbach para que la encuesta entre la Motivacion Laboral y Desarrollo de
competencia igual a 0,712 para los 25 items del cuestionario lo que demuestra que el

instrumento permite recabar informacion coherente.

2.5. Procedimiento.

Se solicitd un permiso a los diferentes encargados de los restaurantes para poder
realizar la encuesta. Cada instrumento llevo un tiempo de 10 a 15 minutos para ser
respondidos, durante el proceso de la encuesta algunos practicantes no podian responder ya
gue estaban ocupados realizando sus deberes, por ello se utiliz6 una encuesta virtual donde
16 practicantes respondieron, mientras que 38 practicantes realizaron la encuesta de

manera presencial.

De tal manera, con los datos recogidos se elabor6 una base de datos, asi
transformandolos a los valores segin la escala establecidas y se procedié con el analisis

con la finalidad de presentar las diferentes conclusiones y recomendaciones, para ello se
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presentara un informe final.

2.6. Método de analisis de datos.
Después de haber recolectados los datos en las diferentes organizaciones, lo
clasificamos adecuadamente, de tal manera que fuera sencilla y mejorar el analisis de la

informacion recopilada.

Los resultados seran procesados mediante a través de Microsoft Excel y el programa
estadistico SPSS V23.Asimismo, se emple6d tablas y graficos de barras donde nos
mostraran los hallazgos del estudio. Se realizd las correlaciones entre las variables
motivacion laboral y desarrollo de competencia, mediante el Coeficiente de correlacion de
Spearman que se utiliz6 para rangos de grupos (bajo, medio, alto).

2.7. Aspectos eticos.

En la elaboracion del proyecto de investigacion, existiran total transparencia y
valores éticos al momento de realizar la investigacion a través de la encuesta. Asi
mismo se mantendra la confidencialidad de las informaciones personales de los

encuestados.
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I11. Resultados
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3.1. Descripcién de la muestra.
El andlisis descriptivo de los diferentes resultados se realizd por medio de las 54
encuestas a los practicantes de los diferentes restaurantes den centro financiero de San

Isidro, el resultado final:

Tabla 4.
Edad del encuestado
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Vélido acumulado
Vélido 18-25 37 31 31 31
26-35 17 69 69 100
Total 54 100 100

En la tabla 4 podemos observar el rango de edades de los encuestados en los
restaurantes de San Isidro, nos muestra que el 31% de los practicantes tienen entre 18-25
afios, mientras que el 69 % de los practicantes estan entre 26-35 afios en los restaurantes de
San lIsidro, Lima 2019.Esto quiere decir que la mayoria de los encuestados en los

restaurantes de San Isidro se encuentran en el rango de edad de 18-25 afios lo cual son

personas jovenes.
Tablab.
Tiempo del practicante en la organizacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido 1-2 meses 12 22 22 22
3-5 meses 16 30 30 52
6-8 meses 7 13 13 65
9- 11 meses 7 13 13 78
12- 23 meses 9 17 17 95
24 a mas meses 3 6 6 100
Total 54 100 100

En la tabla 5 podemos observar que el 30%de los encuestados estan perteneciendo en
la organizacion un rango de 3 a 5 meses, mientras que el 22% de los practicantes estan
perteneciendo en la organizacion un rango entre 1 a 2 meses. Esto indica que el rango de

tiempo del encuestado en la organizacion es de 3 a 5 meses.
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Tabla 6.
Genero del encuestado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Femenino 24 44 44 44
Masculino 30 56 56 100
Total 54 100 100

En la tabla 6 podemos observar que el 56%de los encuestados en los restaurantes del
distrito de San Isidro pertenecen al género masculino y un 44% de los practicantes
pertenecen al género femenino, podemos deducir que los practicantes en su mayoria son
hombres en los restaurantes del distrito de san Isidro, Lima, 2019.Esto indica que la mayor

parte de los encuestados esta conformado por el género masculino.

Tabla 7.
Carrera de Formacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Administracion en turismo y 5 9 9 9
hoteleria
Alta Cocina 2 4 4 13
Aviacion Comercial 1 2 2 15
Bartender Profesional 4 7 7 22
Gastronomia 16 30 30 52
Gestion de Restaurante 1 2 2 54
Gestion Hotelera 1 2 2 56
Turismo 18 33 33 89
Turismo y Hoteleria 6 11 11 100
Total general 54 100 100

En la tabla 7 podemos observar que el 33% de los encuestados en los restaurantes del
distrito de San Isidro estan estudiando la carrera de Turismo, mientras que 30% de los
practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro estan estudiando la carrera de
Gastronomia y el 11% de los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro estan
estudiando la carrera de Turismo y Hoteleria. Esto indica que la mayor parte de los
practicantes estudian turismo.

3.2. Motivacion Laboral.

La Motivacion es la relacion entre la empresa y colaboradores para poder llevar a
cabo los diferentes objetivos, es la relacion que existe entre ellos para poder satisfacer sus
necesidades y las expectativas, mientras tenga un practicante motivado mejor el

rendimiento dentro de la organizacion.
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3.2.1. Seguridad.
La seguridad es la estabilidad que el individuo tenga dentro de la organizacion y

también una linea de carrera a largo plazo, donde el individuo pueda poner en marcha

todos sus conocimientos.

Tabla 8.
Dimension Seguridad
Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 26 48
Media 22 41
Alta 6 11
Total general 54 100

En la tabla8 y Figural, se presentan el nivel de la dimensidn seguridad segln los
practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019, donde se
puede determinar que predomina la dimension seguridad baja con un 48% y alto con 11%,
esto quiere decir que dentro de la organizaciones no estan dando una linea de carrera o

estabilidad al practicante.
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Figura 1. Dimension Seguridad

Estabilidad

Es el derecho que se le garantiza a cada individuo dentro de una organizacion para la
conservacion de su empleo. En la tabla 9 podemos observar que el 35% de los practicantes
en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, mientras
que 24% presenta un nivel Ni acuerdo, ni en desacuerdo y el 17 % presenta un nivel Algo

en desacuerdo.
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Tabla 9.

Estabilidad
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 9 17 17 17
Algo de acuerdo 19 35 35 52
Ni acuerdo, ni en 76
desacuerdo 13 24 24
Algo en desacuerdo 9 17 17 93
Muy desacuerdo 4 7 7 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estdn a favor con el indicador estabilidad este
indicador es de suma importancia para el practicante porque le permite sentirse y poder
saber que puede crecer como profesional dentro de la organizacion.

Confianza

Es unas de las necesidades emocionales que expresa la persona y que le permite tener
una buena relacion con las demas personas. En la tabla 10 podemos observar que el 31%
de los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, el 28 % presenta un nivel Algo de acuerdo y el 20 % presenta

un nivel Algo en desacuerdo.

Tabla 10.
Confianza
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 10 19 19 19
Algo de acuerdo 15 28 28 47
Ni acuerdo, ni en 78
desacuerdo 17 31 31
Algo en desacuerdo 11 20 20 98
Muy desacuerdo 1 2 2 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador confianza ya que la
organizacion le brinda diferentes oportunidades como ser responsables en diferentes
actividades que se realice durante la jornada laboral, mientras que una pequefia parte de los

encuestados estan a desfavor de este indicado ya que no se les brinda la oportunidad para
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poder ser responsables en diferentes actividades que se realice.
Linea de Carrera

Es el desarrollo de los colaboradores dentro de una organizacion y que es unas de las
cualidades mayor valoradas por las personas que laboran en la organizacion. En la tabla 11
podemos observar que el 31 % de los practicantes en los restaurantes del distrito de San
Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 24% presenta un nivel Ni acuerdo, ni en

desacuerdo y el 20 % presenta un nivel Muy de acuerdo.

Tabla 11.
Linea de Carrera
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 11 20 20 20
Algo de acuerdo 17 31 31 ol
Ni acuerdo, ni en 75
desacuerdo 13 24 24
Algo en desacuerdo 10 19 19 94
Muy desacuerdo 3 6 6 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador ya que la empresa les
brinda la oportunidad de realizar linea de carrera de manera horizontal o vertical dentro de

la organizacion esto generando que el rendimiento del personal.

3.2.2. Creatividad.
Es el conjunto de personas que desean experimentar, inventar, formar o desarrollar

algo por su cuenta, hasta que logre el éxito.

Tabla 12.
Dimension Creatividad
Frecuencia Porcentaje

Valido  Baja 26 48
Media 18 33
Alta 10 19
Total
general o4 100

En la tablal2 y Figura2, se presentan el nivel de la dimension creatividad segun los

practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019, donde se
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puede determinar que predomina la dimension creatividad baja con un 48%.
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Figura 2. Dimension creatividad

Innovacion

Se refiere a las personas que introducen algunas ideas o novedad dentro de la
organizacion mediante una cuestién o actividad, con la fiabilidad de incrementar la
productividad dentro de la organizacion. En la tabla 13 podemos observar que el 31% de
los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de
acuerdo, el 26% presenta un nivel Ni acuerdo, ni en desacuerdo y el 22 % presenta un nivel

Muy de acuerdo.

Tabla 13.
Innovacion
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 12 22 22 22
Algo de acuerdo 17 31 31 53
Ni acuerdo, ni en 79
desacuerdo 14 26 26
Algo en desacuerdo 8 15 15 94
Muy desacuerdo 3 6 6 100
Total general 54 100 100

Un porcentaje mayoritario de los encuestados estan a favor de este indicador ya que la
organizacion le brinda un espacio donde pueda aportar nuevas y mejores ideas dentro de la

organizacion, generando que el practicante se sienta identificado con la organizacion.
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Participacion
Trata de medir la participacion de los colaboradores dentro de la organizacion. En la
tabla 14 podemos observar que 37% de los practicantes en los restaurantes del distrito de

San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 22% presenta un nivel Ni de acuerdo, ni

en desacuerdo y el 20% presenta un nivel Algo en desacuerdo.

Tabla 14.
Participacion
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 7 13 13 13
Algo de acuerdo 20 37 37 50
Ni acuerdo, ni en 72
desacuerdo 12 22 22
Algo en desacuerdo 11 20 20 92
Muy desacuerdo 4 7 7 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador ya que la empresa le
brinda diferentes oportunidades de participar en las diferentes actividades de integracion,
talleres, capacitacion esto generando que el practicante se sienta valorado dentro de la
organizacion.

Proactividad

Son personas que tiene la iniciativa al realizar sus deberes, sin que alguien les diga lo
que tiene que hacer. En la tabla 15 podemos observar que el 33% de los practicantes en los

restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 22% presenta

un nivel muy de acuerdo y el 19 % presenta un nivel Ni acuerdo, ni en desacuerdo

Tabla 15.
Proactividad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 12 22 22 22
Algo de acuerdo 18 33 33 55
Ni acuerdo, ni en 74
desacuerdo 10 19 19
Algo en desacuerdo 10 19 19 93
Muy desacuerdo 4 7 7 100
Total general 54 100 100
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La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador ya que los
practicantes cuentan con iniciativa y capacidad de realizar sus actividades sin que sean

supervisados, esto generando rapidez en el servicio.

3.2.3. Independencia.
La libertad que tiene la persona dentro de la organizacion para poder desarrollar sus
competencias y la flexibilidad de horario.

Tabla 16.
Dimension Independencia
Frecuencia Porcentaje

Valido  paja 24 44
Media 26 48

Alta 4 8
Total general 54 100

En la tablal6 y Figura3, se presentan el nivel de la dimensién independencia segun los
practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019, donde se

puede determinar que predomina la dimension Independencia media con un 48%.
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Figura 3. Dimension independencia

Flexibilidad

Se refiere a la oportunidad que se le puede dar a los empleadores en el trabajo para
que se adapten mejor a sus propias necesidades como el tiempo. En la tabla 17 podemos
observar que el 35% % de los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro

presenta un nivel Algo de acuerdo, el 28% presenta un nivel Muy de acuerdo y el 17%
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presenta un nivel Algo en desacuerdo

Tabla 17.
Flexibilidad
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 15 28 28 28
Algo de acuerdo 19 35 35 63
Ni acuerdo, ni en 78
desacuerdo 8 15 15
Algo en desacuerdo 9 17 17 94
Muy desacuerdo 3 6 6 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador ya que la empresa le
brinda flexibilidad de horario para poder realizar diferentes actividades profesionales o

personales que se le presente fuera de las organizaciones.
Influencia en la toma de decisiones

Se refiere en la opinion de cada persona influye en la participacién de grupos. En la
tabla 18 podemos observar que el 35% de los practicantes en los restaurantes del distrito de
San Isidro presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 28 % presenta un nivel

Algo de acuerdo y el 20% presenta un nivel Muy de acuerdo

Tabla 18.
Influencia en la toma de decisiones
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 11 20 20 20
Algo de acuerdo 15 28 28 48
Ni acuerdo, ni en 83
desacuerdo 19 35 35
Algo en desacuerdo 5 9 9 92
Muy desacuerdo 4 7 7 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador, ya que la empresa
les da un espacio donde los encuestados puedes dar sus aportes, para la mejora del servicio

y la imagen de la organizacion, asi generando un mejor clima laboral.
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3.2.4. Direccion.
Es un proceso que consiste en gestionar diversos recursos, dirigir grupos pequefios
grandes o pequefios con la finalidad de alcanzar los objetivos marcados por la
organizacion.

Tabla 19.
Dimension Direccion

Frecuencia Porcentaje

Valido  Baja 34 63
Media 16 29
Alta 4 8
Total
general 54 100

En la tabla 19 y Figura 4, se presentan el nivel de la dimension direccion segin los
practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019, donde se

puede determinar que predomina la dimension direccion baja con un 63%.
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Figura 4. Dimension direccion

Trabajo en equipo

Es el trabajo realizado por varios individuos donde se realizan diferentes actividades
por parte de todo con un mismo objetivo. En la tabla 20 podemos observar que el 31% de
los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Muy de
acuerdo, el 28% presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 26% presenta un
nivel Algo de acuerdo.
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Tabla 20.
Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 17 31 31 31
Algo de acuerdo 14 26 26 57
Ni acuerdo, ni en 85
desacuerdo 15 28 28
Algo en desacuerdo 5 9 9 93
Muy desacuerdo 3 6 6 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador, ya que existe dentro
de la organizacién un trabajo en equipo entre los trabajadores, jefes y practicantes lo que

hace que el clima y los practicantes trabajen de una mejor manera.
Manejo de conflictos

En un grupo de actividades que ayuda a prevenir diferentes problemas, tensiones y
que buscan mejorar la relacion de apoyo y confianza para la convivencia del personal. En
la tabla 21 podemos observar que el 48% de los practicantes en los restaurantes del distrito
de San Isidro presenta un nivel Muy de acuerdo, el 22 % presenta un nivel Ni de acuerdo,

ni en desacuerdo y el 15% presenta un nivel Algo en desacuerdo.

Tabla 21.
Manejo de conflictos
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 17 13 13 13
Algo de acuerdo 14 48 48 61
Ni acuerdo, ni en 83
desacuerdo 15 22 22
Algo en desacuerdo 5 15 15 98
Muy desacuerdo 3 2 2 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador ya que dentro de la
organizacion existe bastante comunicacion, generando la rapidez para solucionar y manejar

diferentes conflictos que pueda existir en el servicio.
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Nuevos Retos

Son oportunidades para poder afrontar nuevas experiencias y asi demostrar que uno
mismo puede luchar para poder cumplir sus metas. En la tabla 22 podemos observar que el
41% de los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo
de acuerdo, el 24 % presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 22% presenta

un nivel Muy de acuerdo.

Tabla 22.
Nuevos Retos
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 12 22 22 22
Algo de acuerdo 22 41 41 63
Ni acuerdo, ni en 87
desacuerdo 13 24 24
Algo en desacuerdo 5 9 9 96
Muy desacuerdo 2 4 4 100
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador, esto quiere decir que
dentro de la organizacion existen nuevas oportunidades, nuevos retos donde los
practicantes puedan afrontar y poner en marcha todos los conocimientos adquiridos en las

aulas universitarias.

3.2.5. Competencia Técnica.
Habilidades especificas de las personas que implica en el correcto y mejor desempefio de

puesto en un area técnico o son personas que se preocupan al tomar alguna decision y

quiere especializarte como técnicas, desean formacion y el desarrollo de competencias.

Tabla 23.
Dimension Competencia Técnica
Frecuencia Porcentaje

Valido  pgjq 28 52
Media 22 40
Alta 4 8
Total
general 54 100

En la tabla23 y Figura5, se presentan el nivel de la dimension competencia técnica
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segun los practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019,
donde se puede determinar que predomina la dimension competencia técnica baja con un
52%.

60 -
30 7 532
40 -
30 -

20

10 4

Baja Media Alta
Figura 5. Dimension competencia técnica

Desarrollo de nuevas habilidades adecuadas a su formacién

Es un proceso donde se busca mejorar las habilidades de las personas durante su
tiempo laborado en la organizacién. En la tabla 24 podemos observar que el 44% de los
practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de
acuerdo, el 22% presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 19% presenta un
nivel Algo en desacuerdo

Tabla 24.
Desarrollo de nuevas habilidades adecuadas a su formacion
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 8 15 15 15
Algo de acuerdo 24 44 44 59
Ni acuerdo, ni en 81
desacuerdo 12 22 22
Algo en desacuerdo 10 19 19 100
Muy desacuerdo 0 0 0
Total general 54 100 100

La mayor parte de los encuestados estan a favor con el indicador, esto quiere decir que

dentro de la organizacién existe diferentes talleres, capacitaciones, feebak donde ayuda a
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mejorar las habilidades de cada practicante.
Capacitacion

Es el proceso mediante el cual se desarrolla nuevas habilidades y conocimiento para
poder mejorar el desempefio del colaborador. En la tabla 25 podemos observar que el 33%
de los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Muy de
acuerdo, el 28% presenta un nivel Ni de acuerdo y el 24% presenta un nivel Algo de

acuerdo.
Tabla 25.
Capacitacion
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 18 33 33 33
Algo de acuerdo 13 24 24 o7
Ni acuerdo, ni en 85
desacuerdo 15 28 28
Algo en desacuerdo 6 11 11 96
Muy desacuerdo 2 4 4 100
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que dentro de las organizaciones existes diferentes capacitaciones
de manera presencial y virtual, generando que los practicante tengas facilidades de asistir s
las diferentes actividades, para que asi ellos se puedan enriquecer de conocimientos y sobre

nuevas tendencias en el sector.

3.3. Desarrollo de competencia
Es el desarrollo de las diferentes capacidades y habilidades que permite que los

colaboradores puedan pensar y actuar de la mejor manera.

3.3.1. Competencia de conocimiento.
Las habilidades y conocimiento que tiene el colaborador lo cual permita desarrollar
sus diferentes actividades en su puesto de trabajo.
Tabla 26.

Dimension Competencia de conocimiento
Frecuencia Porcentaje

Valido Baja 33 61
Media 20 37

Alta 1 2
Total general o4 100
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En la tabla26 y Figura6, se presentan el nivel de la dimension competencia de
conocimiento segun los practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro,
Lima 2019, donde se puede determinar que predomina la dimension competencia de

conocimiento es baja con un 61%.
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Figura 6. Dimension competencia de conocimiento

Habilidades y conocimiento

Son las capacidades psicoldgicas que tiene cada persona. En la tabla 27 podemos
observar que el 37% de los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro
presenta un nivel Algo de acuerdo, el 37% presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo y el 15 % presenta un nivel Muy de acuerdo.

Tabla 27.
Habilidades/conocimiento
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 8 15 15 15
Algo de acuerdo 20 37 37 52
Ni acuerdo, ni en 89
desacuerdo 20 37 37
Algo en desacuerdo 6 11 11 100
Muy desacuerdo 0 0 0
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que dentro de las organizaciones existes diferentes talleres y
capacitaciones donde brindan diferentes temas e tendencias del sector, esto generando que

el practicante se sienta satisfecho por las diferentes capacitaciones que les brinda esto
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generando que sus conocimientos mejoren.
Responsabilidad

Cumplir las diferentes funciones que son asignadas al colaborador. En la tabla 28
podemos observar que el 41% de los practicantes en los restaurantes del distrito de San
Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 24% presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo y el 22 % presenta un nivel Muy de acuerdo.

Tabla 28.
Responsabilidad
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Vaélido acumulado
Algo de acuerdo 22 41 41 63
Ni acuerdo, ni en 13 24 24 87
desacuerdo
Algo en desacuerdo 7 13 13 100
Muy desacuerdo 0 0 0
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que dentro de las organizaciones existen diferentes oportunidades
donde se les hace responsable a los practicantes para poder tomar nuevos retos y pueda

tener mayor experiencia manejando un grupo de persona a la direccion de la empresa.
Experiencia

Es la muestra que cada persona muestra de empleado con mayor potencia y
experiencia. En la tabla 29 podemos observar que el 46% de los practicantes en los
restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 33% presenta

un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 15 % presenta un nivel Muy de acuerdo.

Tabla 29.
Experiencia
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 8 15 15 15
Algo de acuerdo 25 46 46 61
Ni acuerdo, ni en 18 33 33 94
desacuerdo
Algo en desacuerdo 3 6 6 100
Muy desacuerdo 0 0 0
Total general o4 100 100
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Esto quiere decir que dentro de las organizaciones existen varios practicantes que
cuentan con experiencia en el rubro lo que genera que la organizacion les brinde las

oportunidades de aprender y desarrollas nuevas habilidades.

3.3.2. Competencia estratégica.
Es la habilidad donde se utilizas diferentes estratégicas de comunicacion que permite
mejorar la efectividad de la comunicacién con las demés personas.
Tabla 30.

Dimension Competencia estratégica
Frecuencia Porcentaje

Valido  paja 36 67
Media 24 26
Alta 4 7
Total
general 54 100

En la tabla30 y Figura7, se presentan el nivel de la dimension competencia estratégica
segun los practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019,
donde se puede determinar que predomina la dimensién competencia estratégica es baja

con un 67%.
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Figura 7. Dimension competencia estratégica

Vocacion al servicio

Es la capacidad de convencimiento y pasion para poder ejercer una actividad durante
el tiempo que lo realice. En la tabla 31 podemos observar que el 44% de los practicantes en
los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 26 %

56



presenta un nivel Muy de acuerdo y el 24 % presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo.
Tabla 31.
Vocacion al servicio
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 14 26 26 26
Algo de acuerdo 24 44 44 70
Ni acuerdo, ni en 94
desacuerdo 13 24 24
Algo en desacuerdo 2 4 4 98
Muy desacuerdo 1 2 2 100
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que los practicantes consideran que la empresa cuenta con una

vocacién al servicio y que los practicantes e trabajadores realizan sus actividades con

pasion.

Logros de objetivos

Es el de mayor importancia ya que se tiene con claridad el resultado que se puede

tener y para que nos sirvan en un futuro. En la tabla 32 podemos observar que el 44% de

los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de

acuerdo, el 26 % presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. y el 24 % presenta un

nivel Muy de acuerdo.

Tabla 32.
Logro de objetivos
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 9 17 17 17
Algo de acuerdo 24 44 44 61
Ni acuerdo, ni en 87
desacuerdo 14 26 26
Algo en desacuerdo 6 11 11 98
Muy desacuerdo 1 2 2 100
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que dentro de las organizaciones existen varios factores donde los

practicantes puedan participar, apoyar y realizar para poder logras los objetivos de la

organizacion.
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Relaciones Interpersonales

Son sentimiento y emociones que esta relaciones entre dos 0 mas personas. En la
tabla 33 podemos observar que el 35% de los practicantes en los restaurantes del distrito de
San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 30 % presenta un nivel Muy de acuerdo y

el 24 % presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

Tabla 33.
Relaciones interpersonales
Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 16 30 30 30
Algo de acuerdo 19 35 35 65
Ni acuerdo, ni en 89
desacuerdo 13 24 24
Algo en desacuerdo 3 6 6 95
Muy desacuerdo 3 6 6 100
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que dentro de las organizaciones los practicantes consideran que
existen facilidades de relacionarse con los jefes, trabajadores y cliente, esto generando un

mejor clima laboral.

3.3.3. Competencia Intrategica.
La relacién que hay entre el liderazgo, comunicacion y el desarrollo de persona que

laboran en el mismo entorno laboral.
Tabla 34.

Dimensién Competencia intrategica
Frecuencia Porcentaje

Valido Baja 31 57
Media 21 39

Alta 2 4
Total general o4 100

En la tabla34 y Figura8, se presentan el nivel de la dimension competencia intrategica
segun los practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019,
donde se puede determinar que predomina la dimension competencia intrategica es baja

con un 57%.

58



70

60

57

50

40

39

30

20

10

o 4
Bajo Medio Alto

Figura 8. Dimension competencia intrategica

Comunicacion

Es un conjunto de procedimiento y acciones que se realizan para recibir diferentes
informaciones atreves de diferentes medios con la finalidad de alcanzar los objetivos de la
empresa En la tabla 35 podemos observar que el 43% de los practicantes en los
restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 30 % presenta

un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. y el 19 % presenta un nivel Muy de acuerdo.

Tabla 35.
Comunicacion
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 10 19 19 19
Algo de acuerdo 23 43 43 62
Ni acuerdo, ni en 92
desacuerdo 16 30 30
Algo en desacuerdo 5 9 9 100
Muy desacuerdo 0 0 0
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que existe una buena comunicacion entre los practicantes, la
comunicacion puedes ayudar para poder adaptarse a diferentes cambios con el fin de lograr

el objetivo de la empresa.
Liderazgo

Son las habilidades de la persona que ayuda a influir en las demas personas para
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llegar a los diferentes objetivos de la empresa. En la tabla 36 podemos observar que el 39%
de los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de
acuerdo, el 26 % presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. y el 26 % presenta un

nivel Muy de acuerdo.

Tabla 36.
Liderazgo
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 14 26 26 26
Algo de acuerdo 21 39 39 65
Ni acuerdo, ni en 91
desacuerdo 14 26 26
Algo en desacuerdo 3 6 6 97
Muy desacuerdo 2 4 4 100
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que existe que dentro de la organizacion le brindad la oportunidad de
afrontar nuevos retos como poder manejar un grupo de persona esto generando que

practicante mejore en el manejo de personas y comunicacién entre ambos.
Satisfaccion Laboral

Es el grado de conformidad que siente la persona dentro de la organizacion En la
tabla 37 podemos observar que el 39% de los practicantes en los restaurantes del distrito de
San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 31 % presenta un nivel Ni de acuerdo, ni

en desacuerdo y el 19 % presenta un nivel Muy de acuerdo.

Tabla 37.
Satisfaccion Laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vaélido acumulado
Valido Muy de acuerdo 10 19 19 19
Algo de acuerdo 21 39 39 58
Ni acuerdo, ni en 89
desacuerdo 17 31 31
Algo en desacuerdo 3 6 6 95
Muy desacuerdo 3 6 6 100
Total general 54 100 100

Esto quiere decir que existe que dentro de la organizacion existe satisfaccion laboral

por parte del practicante esto generando que mejore la productividad y la rapidez del
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servicio.
3.3.4. Competencia de eficacia personal.

Comportamiento de las personas a los diferentes cambios, al mismo tiempo se

potencian estrategias e estratégicas.

Tabla 38.
Dimensién de eficacia personal

Frecuencia Porcentaje

Valido Baja 30 55
Media 23 43

Alta 1 2
Total general 54 100

En la tabla38 y Figura9, se presentan el nivel de la dimension competencia de eficacia
personal segln los practicantes en los restaurantes del centro financiero de San Isidro,
Lima 2019, donde se puede determinar que predomina la dimension competencia de

eficacia personal es baja con un 55%.
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Figura 9. Dimension competencia eficacia personal
Comportamiento

Es la manera cdmo comportarse cada individuo dentro de la organizacion. En la tabla
39 podemos observar que el 43% de los practicantes en los restaurantes del distrito de San
Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 28 % presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo y el 20 % presenta un nivel Muy de acuerdo.
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Tabla 39.
Comportamiento

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 11 20 20 20
Algo de acuerdo 23 43 43 63
Ni acuerdo, ni en 91
desacuerdo 15 28 28
Algo en desacuerdo 3 6 6 97
Muy desacuerdo 2 3 3 100
Total general 54 100 100

Esto se debe que los practicantes muestran un comportamiento adecuado y de la

mejora manera dependiendo la situacion que sea dentro de la organizacion.

Adaptacion

La eliminacion de obstaculos que la persona se pone durante el proceso de trabajo.

En la tabla 40 podemos observar que el 41% de los practicantes en los restaurantes del

distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de acuerdo, el 26 % presenta un nivel Ni de

acuerdo, ni en desacuerdo. y el 26 % presenta un nivel Muy de acuerdo.

Tabla 40.
Adaptacion
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 14 26 26 26
Algo de acuerdo 22 41 41 67
Ni acuerdo, ni en 93
desacuerdo 14 26 26
Algo en desacuerdo 3 6 6 99
Muy desacuerdo 1 1 1 100
Total general 54 100 100

Esto se debe que los practicantes estan aptos para cualquier cambio que se origine

dentro de la organizacién como el cambio de sistema o cambio de encargado, la adaptacion

es rapida para ellos.

Mejora Continua

Es un conjunto de diferentes acciones que genera obtener la calidad en los diferentes

procesos y productos de la organizacion. En la tabla 41 podemos observar que el 37% de
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los practicantes en los restaurantes del distrito de San Isidro presenta un nivel Algo de
acuerdo, el 28 % presenta un nivel Ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 17 % presenta un

nivel Muy de acuerdo.

Tabla 41.
Mejora continua
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 9 17 17 17
Algo de acuerdo 20 37 37 54
Ni acuerdo, ni en 92
desacuerdo 15 28 28
Algo en desacuerdo 4 7 7 89
Muy desacuerdo 6 11 11 100
Total general 54 100 100

Esto se debe a que la empresa les brinda a los practicantes un proceso de mejora
continua donde le brinda la solucién a los problemas que se puede generar dentro de la

organizacion.

3.4. Contraste de Hipotesis

3.4.1. HipOtesis General.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro

Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro

Nvel de confianza: 95% (a = 0.05)
Regla de decision:

Si p < a; se rechaza la hipdtesis nula
Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman
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Tabla 42.
Motivacion laboral y desarrollo de competencias

Motivacion Desarrollo de
laboral competencia
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 786"
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Desarrollo de Coeficiente de 786" 1,000
competencia correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion del grado de relacion entre las variables:

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacién r =
0,786 entre las variables: Motivacion Laboral y desarrollo de competencia, indicAndonos

que existe una relacion positiva y con un nivel de correlacion alta.
Decision estadistica:

La significancia de =0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Es decir: La Motivacion Laboral tiene relacion positiva y significativa con el
desarrollo de competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro

financiero de San Isidro.

3.4.2. Prueba de hipotesis Especifical.

Ho: No existe una relacion significativa entre la seguridad y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro.

Ha: Existe una relacion significativa entre la seguridad y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro.

Nivel de confianza: 95% (a = 0.05)

Regla de decision:

Si p < a; se rechaza la hipdtesis nula

Si p > a; se acepta la hipotesis nula
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Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman

Tabla 43.
Seguridad y desarrollo de competencias
Seguridad Desarrollo de
competencia
Rho de Seguridad Coeficiente de 1,000 575"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Desarrollo de Coeficiente de 575 1,000
competencia correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion del grado de relacion entre las variables:

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r =
0,575 entre las variables: Seguridad y desarrollo de competencia, indicAndonos que existe

una relacién positiva y con un nivel de correlacion moderada.
Decision estadistica:

La significancia de =0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Es decir: La Seguridad tiene relacién positiva y significativa con el desarrollo
de competencia en practicantes del area de A & B en restaurantes del centro financiero de

San Isidro

3.4.3. Prueba de hipotesis especifica 2.

Ho: No existe una relacion significativa entre la creatividad y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro.

Ha: Existe una relacion significativa entre la creatividad y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro.

Nivel de confianza: 95% (a = 0.05)
Regla de decision:

Si p < a; se rechaza la hipdtesis nula
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Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman

Tabla44.
Creatividad y desarrollo de competencia
Creatividad Desarrollo de
competencia
Rho de Creatividad Coeficiente de 1,000 534"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Desarrollo de Coeficiente de 534" 1,000
competencia correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion del grado de relacion entre las variables:

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacién r =
0,534 entre las variables: creatividad y desarrollo de competencia, indicAndonos que existe

una relacion positiva y con un nivel de correlacion moderada.
Decision estadistica:

La significancia de =0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Es decir: La creatividad tiene relacion positiva con el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San
Isidro

3.4.4. Prueba de hipdtesis especifica 3.
Ho: No existe una relacion significativa entre la Independencia y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro.

Ha: Existe una relacion significativa entre la Independencia y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro.

Nivel de confianza: 95% (a = 0.05)
Regla de decision:

Si p < a; se rechaza la hipdtesis nula
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Si p > a; se acepta la hipotesis nula
Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman

Tabla45s.
Independencia y desarrollo de competencia

Independ Desarrollo

encia de
competencia
Rho de Independencia Coeficiente de correlacion 1,000 655
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 54 54
Desarrollo de Coeficiente de correlacion 655" 1,000
competencia Sig. (bilateral) ,000 .
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion del grado de relacion entre las variables:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r =
0,655 entre las variables: Independencia y el desarrollo de competencia, indicAndonos que

existe una relacion positiva y con un nivel de correlacién moderada.
Decision estadistica:

La significancia de =0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Es decir: La Independencia tiene relacion positiva y significativa con el
desarrollo de competencia en practicantes del area de A & B en restaurantes del centro

financiero de San Isidro.

3.4.5. Prueba de hipétesis especifica 4.
Ho: No existe una relacion significativa entre la direccion y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro.

Ha: Existe una relacion significativa entre la direccion y el desarrollo de competencia

en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San Isidro.
Nivel de confianza: 95% (a = 0.05)
Regla de decision:
Si p < a; se rechaza la hipdtesis nula
Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman
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Tabla 46.
Direccion y desarrollo de competencia

Direccion Desarrollo de
competencia
Rho de Direccion Coeficiente de 1,000 768"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Desarrollo de Coeficiente de 768" 1,000
competencia correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion del grado de relacion entre las variables:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r =
0,768 entre las variables: Direccion y el desarrollo de competencia, indicandonos que

existe una relacién positiva y con un nivel de correlacion alta.
Decision estadistica:

La significancia de =0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Es decir: La direccion tiene relacion positiva y significativa con el desarrollo
de competencia en practicantes del area de A & B en restaurantes del centro financiero de

San Isidro

3.4.6. Prueba de hipdtesis especifica 5.
Ho: No existe una relacion significativa entre la competencia técnica y el desarrollo
de competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de

San Isidro.

Ha: Existe una relacion significativa entre la competencia técnica y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A& B en restaurantes del centro financiero de San

Isidro.

Nivel de confianza: 95% (a = 0.05)
Regla de decision:

Si p < a; se rechaza la hipdtesis nula
Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman
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Tabla 47.

Competencia técnica y el desarrollo de competencia

Competenci Desarollo_
a_Tecnica de_Compe
tencia
Rho de Spearman Competenci Coeficiente de correlacion 1,000 685"
a_Tecnica Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Desarollo d  Coeficiente de correlacion 685" 1,000
e _Competen  Sig. (bilateral) ,000 .
cia N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion del grado de relacion entre las variables:

Los resultados del anélisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r =

0,685 entre las variables: competencia técnica y desarrollo de competencia, indicandonos

que existe una relacion positiva y con un nivel de correlacion moderada.

Decisién estadistica:

La significancia de =0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que

la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis

alternativa. Es decir: La competencia técnica tiene relacién positiva y significativa con el

desarrollo de competencia en practicantes del area de A & B en restaurantes del centro

financiero de San Isidro.
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V. Discusion
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El objetivo general de esta investigacion fue determinar relacion que existe entre la
motivacién laboral y el desarrollo de competencia en practicantes del area de A&B en
restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019. Los resultados del trabajo de
investigacién menciona que existe una relacion entre las variables motivacion laboral y
desarrollo de competencia de r = 0,786, indicandonos que existe una relacion positiva y
con un nivel de correlacion alta. Esto es reflejado en los resultados obtenidos de la
dimensién independencia y la dimensién seguridad en los practicantes, para poder lograr
una buena motivacién laboral dentro de la organizacion se debe optar por dar los diferentes
maneras de desarrollar los conocimientos y un flexibilidad para el practicante, es decir,
considerar que el tema del tiempo y el desarrollo debe ser de manera positiva, para que el
practicante se sienta identificado con la organizacion, estos resultados coinciden lo
plateanteado con los hallados por Ramos (2018), en su trabajo de investigacion se
evidencio que para lograr un nivel significativo de motivacion en la organizacion se debe
brindar diferentes factores motivacionales para el trabajador con esto generando que

mejore su desempefio.

Igualmente, para Burga y Wiesse (2018), en su trabajo se evidencio para poder lograr
un nivel alto de motivacion en la organizacion se deben implementar diferentes talleres de
gestion donde el personal pueda desarrollar sus conocimientos, esto generando que mejore
el rendimiento del personal. El hecho de encontrar una relacién positiva y correlacion alta
entre ambas variables enfatiza la importancia que genera la motivacion laboral al
practicante, debido que ellos se sientan motivados en el puesto que esté desempefiando, a
ellos se debe que la organizaciones le estan brindando diferentes maneras de mejorar sus

conocimientos y asi puedan superar los diferentes situaciones que puedan generarse.

4.1. Discusion — Hipdtesis especifica 1.

Al respecto con los resultados de la hipotesis especifica 1, que tiene que ver con la
relacion entre la seguridad y desarrollo de competencia, se manifesté una significancia
bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto para este analisis, con un valor de
r =0,575, indicandonos que existe una relaciéon positiva y con un nivel de correlacion
moderada. Estos resultados son concordantes con los hallados por Ruiz (2015), en su
trabajo de investigacion se evidencio que para lograr un nivel significativo la actividad

turistica es de suma importancia ya que las empresas estan generando empleos para los
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pobladores del distrito.

Igualmente, para Villacis (2016), en su trabajo se evidencio que los trabajadores
tienen un alto nivel de desmotivacion generando un bajo en el rendimiento laboral de sus
empleados, con esto generando poca productividad y un alta rotacion de personal. Asi
mismo, se tuvo una evaluacion de la dimension seguridad es baja con un 48% y alta con
11%, de los resultados obtenidos se puede deducir que la dimension seguridad en los
practicantes en el rea de A&B en restaurantes del centro financiero de San Isidro es baja,
es decir que las organizaciones no estan brindando una adecuada seguridad para que los
practicantes realicen una linea de carrera y estabilidad, este es un factor que con lleva un

bajo rendimiento dentro de la organizacion.

4.2. Discusion — Hipétesis especifica 2.

Al respecto a la hipotesis especifica 2, que tiene que ver con la relacion entre la
creatividad y desarrollo de competencia, se manifestd una significancia bilateral de 0,000
que es menor al nivel de 0,05 previsto para este analisis, con un valor de r =0,534,
indicandonos que existe una relacion positiva y con un nivel de correlacion moderada.
Estos resultados son concordantes con los hallados por Herndndez (2017), en su
investigacion se evidencio que la motivacion laboral es un factor importante dentro de la

organizacién porque mejora la satisfaccion del profesional.

Igualmente, para Macedo (2018), en su trabajo se evidencio que dentro de la
organizacion existe una alta desmotivacion generando que la productividad de la
organizacion sea baja. Asi mismo, se tuvo una evaluacién de la dimensidn creatividad es
baja con un 48% y alta con 19% de los resultados obtenidos se puede deducir que la
dimensidn creatividad en los practicantes en el area de A&B en restaurantes del centro
financiero de San Isidro es baja, es decir que las organizaciones no estan brindando un
adecuada creatividad para que le practicante pueda participar en la innovacion y
participacion que la organizacion realice, probablemente los practicantes no tengan un
espacio en las diferentes reuniones que la empresa este brindando, la innovacion es un
factor de suma importancia porque les permite aportar, crear e innovar en las
organizaciones y generando que el practicante se sienta identificado con la organizacion,

este es un factor que con lleva un bajo rendimiento dentro de la organizacion.
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4.3. Discusion — Hipdtesis especifica 3.

Al respecto a la hipdtesis especifica 3, que tiene que ver con la relacion entre
Independencia y desarrollo de competencia, se manifestd una significancia bilateral de
0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto para este andlisis, con un valor de r =655,
indicandonos que existe una relacion positiva y con un nivel de correlacion moderada.
Estos resultado son concordantes con lo hallado por Cuadrado y Bastamente (2017), en su
trabajo de investigacion se evidencio que existen diferentes factores que puedan afectar

directamente en la motivacion de trabajador.

Igualmente, para VVasquez (2018), en su trabajo se evidencio que la motivacion tiene
una relacion con la productividad en los colaboradores ,es decir que el colaborador que la
motivacién dentro de la organizacion esta siendo la correcta y generando que se sientan
identificado con la organizacion. Asi mismo, se tuvo una evaluacion de la dimension
seguridad es baja con un 44% y alta con 8%, de los resultados obtenidos se puede deducir
que la dimensién seguridad en los practicantes en el area de A&B en restaurantes del
centro financiero de San Isidro es baja, es decir que las organizaciones no estan brindando
un adecuada independencia para que los practicantes tenga una flexibilidad y una
influencia en la toma de decisién , probablemente las organizacion no le estén brindando
un espacio donde el practicante pueda realizar sus actividades afuera de ella, este es un

factor que con lleva un bajo rendimiento dentro de la organizacion.

4.4. Discusion — Hipdtesis especifica 4.

Al respecto a la hipdtesis especifica 4, que tiene que ver con la relacion entre
direccion y desarrollo de competencia, se manifestdo una significancia bilateral de 0,000
qgue es menor al nivel de 0,05 previsto para este andlisis, con un valor de r =768,
indicAndonos que existe una relacion positiva y con un nivel de correlacién alta. Estos
resultados son concordante con lo hallado por Ramos (2019), en su trabajo se evidencio
que existe una relacion directa entre la motivacion y desempefio laboral esto nos dicen que

a mayor motivacion se tendra mayor desempefio en los trabajadores.

Igualmente, para Arango (2018), en su trabajo de evidencio que la motivacion
influye directamente en el desempefio laboral con esto generando que la productividad sea
la adecuadada.Asi mismo, se tuvo una evaluacion de la dimensién seguridad es baja con un
63% y alta con 8%, de los resultados obtenidos se puede deducir que la dimension
seguridad en los practicantes en el area de A&B en restaurantes del centro financiero de
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San Isidro es baja, es decir que las organizaciones no estdn brindando una adecuada
direccion para que los practicante puedan trabajar en equipo y tener nuevos retos, esto
quiere decir que dentro de la organizacion el trabajo de equipo no es la mejor para el
practicante y tampoco estan brindando nuevos retos donde el practicante pueda tomar
iniciativa para poner en marcha sus conocimientos para liderar grupos dentro de la
organizacion., este es un factor que con lleva un bajo rendimiento dentro de la

organizacion.

4.5. Discusion — Hipdtesis especifica 5.

Por ultimo, la hipoétesis especifica 5, que tiene que ver con la relacion entre la
competencia técnica y desarrollo técnica, se manifestd una significancia bilateral de 0,000
que es menor al nivel de 0,05 previsto para este andlisis, con un valor de r =685,
indicAndonos que existe una relacion positiva y con un nivel de correlacion moderada.
.Estos resultados son concordante con lo hallado por Velazco (2017) , en su trabajo se
evidencio que la competencia laboral y el clima organizacional que existe una relacion
entre ambas variables , es decir que dentro de la organizacion se evidencio un buen

ambiente laboral generando que los trabajadores realicen sus deberes de la mejor manera.

Asi mismo, se tuvo una evaluacién de la dimension seguridad es baja con un 52% y
alta con 8%,de los resultados obtenidos se puede deducir que la dimensién competencia
técnica en los practicantes en el area de A&B en restaurantes del centro financiero de San
Isidro es baja es decir que las organizaciones no estan brindando una adecuada
competencia técnica para que el practicante pueda capacitarse y un desarrollo de
habilidades, esto quiere decir que dentro de la organizacion no existe un plan de formacion
y desarrollo donde el practicante pueda adquirir nuevos conocimientos mediante esto

talleres, este es un factor que con lleva un bajo rendimiento dentro de la organizacion.
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V.Conclusiones
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Primera:
Se puede concluir que la hipotesis general, existe relacion estadisticamente alta y de manera
positiva, entre la motivacion laboral y desarrollo de competencia en los en practicantes del
area de A&B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019(rs=0,786,
p<0.05).

Segunda:
Se puede concluir que la hipdtesis especifica 1, es evidente que existe relacion
estadisticamente moderada, entre la seguridad y desarrollo de competencia en los en
practicantes del area de A&B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima
2019(rs=0,575, p<0.05). La mayor parte de los resultados fue baja, es decir que dentro de las

organizaciones no estan brindando linea de carrera y una estabilidad para los practicantes

Tercero:
Se puede concluir que la hipotesis especifica 2, es evidente que existe relacion
estadisticamente moderada, entre la creatividad y desarrollo de competencia en los en
practicantes del area de A&B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima
2019(rs=0,534, p<0.05). La mayor parte de los resultados fue baja, es decir que dentro de las
organizaciones no estan brindando un espacio donde el practicante pueda aportar en la

innovacion y participacion.

Cuarto:
Se puede concluir que la hipotesis especifica 3, es evidente que existe relacién
estadisticamente moderada, entre la independencia y desarrollo de competencia en los en
practicantes del area de A&B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima
2019(rs=0,655, p<0.05). La mayor parte de los resultados fue baja, es decir que dentro de las
organizaciones no estan brindando flexibilidad y una influencia en la toma de decisiones para

los practicantes.

Quinto:
Se puede concluir que la hipdtesis especifica 4, es evidente que existe relacion
estadisticamente alto, entre la direccion y desarrollo de competencia en los en practicantes del

area de A&B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019(rs=0,768,
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p<0.05). La mayor parte de los resultados fue baja, es decir que dentro de las organizaciones

no estan brindando un trabajo en equipo y el manejo de retos para los practicantes.

Sexto:
Se puede concluir que la hipotesis especifica 5, es evidente que existe relacion
estadisticamente alto, entre la competencia técnica y desarrollo de competencia en los en
practicantes del area de A&B en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima
2019(rs=0,685, p<0.05). La mayor parte de los resultados fue baja, es decir que dentro de las
organizaciones no estan brindando una capacitacion y un desarrollo adecuados a la formacién

de cada practicante
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V1. Recomendaciones
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La motivacion laboral y el desarrollo de competencias en practicantes del area de A& B
en restaurantes del centro financiero de San Isidro, Lima 2019, es de suma importancia para el
desarrollo y crecimiento del practicante, estas herramientas permite que los practicantes

puedan tener un mejor desempefio en las organizaciones.

Se recomienda crear programas de desarrollo de competencia del practicante en la

organizacion generando que el practicante mejore y se sienta valorado en la organizacion.

Se recomienda hacer participar a los practicantes en las diferentes reuniones, para que
ellos puedan brindar nuevas aportaciones a las organizaciones brindando una idea clara y
concisa, generando que mejoren la efectividad de su trabajo y generando una mayor
productividad dentro de la organizacién. También es recomendable que los jefes o encargados
de turno se retinan constantemente con los practicantes e trabajadores para mejorar y saber la

necesidad que ellos tengan y asi mejorando la comunicacion.

Se recomienda crear un espacio, donde el practicante sienta que dentro de la
organizacion sea un lugar céalido y que el practicante tengas la participaciones en las

decisiones del grupo.

Se recomienda mejorar el trabajo en equipo dentro de la organizacion generando un
ambiente grato, esto genera que los practicantes tengan una buena relacién con los
colaboradores, encargados o jefes. Para crear un buen trabajo se debe fomentar la participar
los practicantes y trabajador para que asi ellos puedan compenetrarse como equipo y mejore la

comunicacion entre ambos.

Se recomiendas crear talleres, de tal manera en donde el practicante pueda mejorar sus
conocimientos y habilidades, generando con estos talleres un mejor rendimiento dentro de la
organizacion. También se recomienda que los jefes deban apoyar al practicante mediante la

realizacion de sus metas motivandolos con las palabras de aliento y mensajes motivadores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS METODOLOGIA TECNICA &
INSTRUMENTO
—Pro/blema Gene.r‘jﬂ L ObjetivoGeneral Hipotesis General . Al 20 de_, Técnica:
Cuél es la relacion entre la motivacion . L . Investigacion: Encuesta
. Determinar la relacion que existe entre la . . N, -
laboral y el desarrollo de competencia en o Existerelacion entre la motivacion laboral y el Correlacional
X . motivacion laboral y el desarrollo de . ) .
practicantes del &rea de A& B en desarrollo de competencia en practicantes del Instrumento:

restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019?
Problema Especifico

¢De qué manera la seguridad se relaciona
con el desarrollo de competencia en
practicantes del 4rea de A& B en
restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019?
¢;De qué manera la creatividad se
relaciona con el desarrollo de
competencia en practicantes del area de
A& B en restaurantes del centro
financiero de San Isidro, Lima 2019?

¢De qué manera la independencia se
relaciona desarrollo de competencia en
practicantes del area de A& B en
restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019?

¢De qué manera la direccion se relaciona
desarrollo de competencia en practicantes
del area de A& B en restaurantes del
centro financiero de San lIsidro, Lima
2019?

;De qué manera la competencia técnica
se relaciona con el desarrollo de
competencia en practicantes del area de
A& B en restaurantes del centro
financiero de San Isidro, Lima 2019?

competencia en practicantes del area de A&
B en restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019

ObjetivoEspecifico

Determinar la relacion que existe entre la
seguridad y el desarrollo de competencia en
practicantes del area de A&B en restaurantes
del centro financiero de San Isidro, Lima
2019

Determinar la relacion que existe entre la
creatividad y el desarrollo de competencia en
practicantes del area de A&B en restaurantes
del centro financiero de San lIsidro, Lima
2019

Determinar la relacion que existe entre la
independencia y el desarrollo de competencia
en practicantes del area de A&B en
restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019
Determinar la relacion que existe entre la
direccion y el desarrollo de competencia en
practicantes del area de A& B en restaurantes
del centro financiero de San lIsidro, Lima
2019

Determinar la relacion que existe entre la
competencia técnica y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A&
B en restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019

area de A& B en restaurantes del centro
financiero de San Isidro, Lima 2019

HipdtesisEspecifico

Existe relacién directa entre la dimensién
seguridad y el desarrollo de competencia en
practicantes del drea de A& B en restaurantes
del centro financiero de San Isidro, Lima
2019

Existe relacién directa entre la dimension
creatividad y el desarrollo de competencia en
practicantes del area de A& B en restaurantes
del centro financiero de San Isidro, Lima
2019

Existe relacién directa entre la dimensién
independencia y el desarrollo de competencia
en practicantes del area de A& B en
restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019
Existe relacién directa entre la dimensién
direccion y el desarrollo de competencia en
practicantes del area de A& B en restaurantes
del centro financiero de San Isidro, Lima
2019

Existe relacién directa entre la dimensién
competencia técnica y el desarrollo de
competencia en practicantes del area de A&
B en restaurantes del centro financiero de San
Isidro, Lima 2019

Enfoque:
Cuantitativo

Disefio:
No experimental

Tamafio de
muestra:
54 practicantes.

Cuestionario
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Anexo 2: Instrumento

Cuestionario sobre la Motivacion Laboral y Desarrollo de Competencia en los practicantes enel area de
A& B en los restaurantes del distrito de San Isidro

El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la relacion de la Motivacién Laboral y Desarrollo
de Competencia en tu trabajo, responde escogiendo dentro de una escala del 1 al 5, donde 1 es igual a
"Muy de acuerdo™ y 5 equivale a "Muy desacuerdo™ Por favor no deje ninguna respuesta sin marcar.
5: Muy desacuerdo4: Algo en desacuerdo3: Ni acuerdo, ni en desacuerdo2: Algo de acuerdo 1: Muy de
acuerdo
DatosGenerales:
1.Edad: 2.GéneroM_ F__
3: Tiempo en la empresa: 4: Carrera de formacién:

La empresa le brinda una estabilidad laboral en un futuro.

2 | Considera que la empresa le brindara nuevas oportunidades laborales en un futuro
cercano.
3 | Este trabajo le permite ascender como profesional y ocupar cargos méas importantes en el
futuro.
La empresa les brinda el espacio para aportar nuevas ideas.
La empresa toma en cuenta la sugerencia e la iniciativa personales.
Los practicantes inician sus actividades sin esperar que las demas personas se le estén
indicando.
La empresa les brinda horario flexible segun la disponibilidad de cada practicante.
Las opiniones de los practicantes son tomadas en cuenta en las decisiones de la empresa.
El jefe inmediato fortalece la confianza entre practicantes y colaboradores.

10 | El personal tiene la capacidad de solucionar conflictos internos.

11 | Laempresa te brinda la oportunidad de afrontar nuevos retos.

12 | Laempresa le brinda la oportunidad de desarrollar nuevas habilidades.

13 | Laempresa le brinda una capacitacién adecuada a la funcién que efectla en puesto
laboral.

14 | Laempresa te ayuda a elevar sus conocimientos y habilidades como profesional.

15 | Los practicantes son responsables al realizar las diferentes actividades.

16 | Laempresa te ayuda a ganar nuevas experiencias en el sector.

17 | Laempresa te ayuda a mejorar tu vocacion al servicio.

18 | El practicante aporta en la construccion de los logros de la empresa.

19 | Los jefes directo tienen una comunicacion permanente para establecer una convivencia
armoniosa.

20 | Laempresa brinda la oportunidad de mejorar las habilidades comunicativas de los
practicantes.

21 | Laempresa te brinda la oportunidad de mejorar el manejo y trato
a las demas personas.

22 | Considera que las practicantes se siente identificados con la organizacion.

23 | Los practicantes muestran un comportamiento adecuado en el &rea.

24 | Laempresa permite adaptarme a los nuevos cambios.

25 | Laempresa te brinda diferente capacitacion o charlas sobre las

nuevas tendencias en el sector.
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Anexo 3: Validacion del instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJC

&y UCV

| Z U
Apellido y nombres del experto: 3?‘ 2 L

Vgl Kpf-lﬂc- 4 /4{1"))0/34/\_&0—1/ ;

DNI:

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO Y HOTELERIA

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Lima,

2302593

.

Teléfono:

Titulo/grados:

Cargo e institucion en que labora:

Dotor o y{[—p(m;nﬁ%ww’lv -

Mediante la tabla de evaluacién de expertos, usted

marcando con

ugn
X

en las columnas de Si o NO.

de 2018

tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas

APRECIA
ITEM si_| NO OBSERVACIONES
¢Elinstrumento de recoleccién de datos estd formulado
1| con lenguaje apropiado y comprensible? 74

¢El instrumento de recoleccion de datos guarda
relacion con el titulo de la investigacion?

¢El instrumento de recoleccion de datos facilitard el

logro de los objetivos de la investigacion?

(El instrumento de recoleccién de datos se relaciona
con la(s) variable(s) de estudio?

¢élLas preguntas del instrumento de recoleccion de datos
se desprenden con cada uno de los indicadores?

¢éLas preguntas del instrumento de recoleccion de datos
se sostienen en antecedentes relacionados con el tema
y en un marco teérico?

\

¢el_disefio del instrumento de recoleccién de datos
facilitara el analisis y el procesamiento de los datos?

¢El instrumento de recoleccion de datos tiene una

presentacion ordenada?

¢El instrumento guarda relacién con el avance de la

9 | ciencia, la tecnologia y la sociedad?
SUGERENCIAS: [
e
nder
N FIRMA DEL EXPERTO
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ITEM SI | NO OBSERVACIONES
¢Elinstrumento de recoleccion de datos estd formulado
1|con lenguaje apropiado y comprensible?
¢El instrumento de recoleccidén de datos guarda \[
2| relacién con el titulo de la investigacién?
¢El instrumento de recoleccién de datos facilitara el |
3 | logro de los objetivos de la investigacion? \f\
¢El instrumento de recoleccién de datos se relaciona
4 | con la(s) variable(s) de estudio? \#
¢las preguntas del instrumento de recoleccién de datos /
5| se desprenden con cada uno de los indicadores? M

¢las preguntas del instrumento de recoleccién de datos
se sostienen en antecedentes relacionados con el tema \[
6|y en un marco teérico?

éel disefio del instrumento de recoleccién de datos
7 | facilitara el andlisis y el procesamiento de los datos?

7~

¢El instrumento de recoleccién de datos tiene una
8 | presentacién ordenada?

<A

¢El instrumento guarda relacién con el avance de la
9 | ciencia, la tecnologia y la sociedad?

SUGERENCIAS:

-

FIRMA DEL EXPERTO




§77 UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO Y HOTELERIA
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Lima,_ (6 D& wov/owbes - de 2018
Apellido y nombres del experto: qu.,((u & Uaro0, L’{ el ca
o 41325575 | ;
Teléfono: 9432371 609
Titulo/grados: Hg - Docewcio dwiv.

. . .z ,‘v” - / .17 ,«'1(‘;((,'7
Cargo e institucién en que labora: be. /1( a -

Mediante la tabla de evaluacién de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas

marcando con “x” en las columnas de Sl o NO.
APRECIA
ITEM si | NO OBSERVACIONES
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1| con lenguaje apropiado y comprensible?
¢El instrumento de recoleccién de datos guarda /
2 | relacién con el titulo de la investigacion? 4
¢El instrumento de recoleccién de datos facilitara el -
3 logro de los objetivos de la investigacion?
¢El instrumento de recoleccién de datos se relaciona A
4 | con la(s) variable(s) de estudio?
¢Las preguntas del instrumento de recoleccién de datos 7

5]se desprenden con cada uno de los indicadores?

¢las preguntas del instrumento de recoleccién de datos
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6 |y en un marco teérico?

éel disefio del instrumento de recoleccién de datos
facilitara el andlisis y el procesamiento de los datos? /
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¢El instrumento de recoleccién de datos tiene una
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\

¢El instrumento guarda relacién con el avance de la
9 ciencia, la tecnologia y la sociedad?

SUGERENCIAS:
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Anexo 4: Evidencias

El practicante de atencion al cliente de la El practicante de cocina de Sazon al
Abaceria (2019) Paso(2019)

La practicante de Balthizar (2019) Las practicante de Santo Menu(2019).
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|Los practicantes del Embarcadero 41 |Los practicantes del Embarcadero 41
realizando el cuestonario. (2019) realizando el cuestonario. (2019)

El practicante de Puntade arena (2019) El practicante del Embarcadero 41(2019)
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