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RESUMEN

En la investigacion se procedio a plantear el siguiente problema ;Cudl es la relacion entre la
capacitacion del personal y la motivacién del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San
Vicente de Cafiete? Teniendo como objetivo general, Determinar la relacién entre la
capacitacion del personal y la motivacién del personal del grupo de hoteles 2 estrellas, el
dorado, San Vicente de Cafete. El tipo de investigacion fue cuantitativo de tipo
correlacional, método deductivo, de disefio transversal, no experimental, se usd la técnica de
la encuesta y como instrumento el cuestionario de 50 items, la poblacién y muestra estuvo
conformada por 25 Trabajadores del Grupo de Hoteles 2 Estrellas, El Dorado. Los resultados
obtenidos en la investigacion de la variable capacitacion del personal, el 48% de trabajadores
sefialaron que es deficiente, mientras que el 28% considera que es regular y el 24% opino
que es 6ptimo y en cuanto a la motivacion el 56% de Trabajadores, sefialaron que es regular,
mientras que el 28% considera que es 6ptimo y el 16% opino que es deficiente. Llegando a
la conclusién que entre la Capacitacidn del Personal y la Motivacion del grupo de hoteles 2
estrellas, el dorado, San Vicente de Cafiete, existe una relacién positivamente de manera
considerable, siendo la correlacién r= 623 con una significancia de (p =,001) atestiguando
que la relacidn es significativa, por la cual se procedi6 a rechazar la hipétesis nula y se acepta

la hipétesis alterna.

Palabras claves: capacitacion del personal, motivacion.
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ABSTRAC

The research proceeded to pose the following problem: What is the relationship between
staff training and motivation in the 2-star hotel group, el dorado, San Vicente de Cafiete?
The general objective was to determine the relationship between staff training and staff
motivation in the 2-star hotel group, El Dorado, San Vicente de Caiiete. The type of research
was quantitative of correlational type, deductive method, cross-sectional design, non-
experimental, the survey technique was used and as an instrument the questionnaire of 50
items, the population and sample consisted of 25 workers of the Group of 2 Star Hotels, El
Dorado. The results obtained from the investigation of the personnel training variable, 48%
of the workers indicated that it is deficient, while 28% consider it to be regular and 24%
think it is optimal and as for motivation, 56% of the workers indicated that it is regular, while
28% consider it to be optimal and 16% think it is deficient. It is concluded that there is a
considerable positive relationship between staff training and motivation in the 2-star hotel
group, El Dorado, San Vicente de Caiiete, and the correlation r = .623 with a significance of
(p =.001). which shows that the relationship is significant, so the null hypothesis is rejected

and the alternative hypothesis is accepted.

Key words: Staff training, motivat
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Capitulo I. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 Planteamiento del problema

La investigacion tiene por importancia demostrar el grado de relacién de las variables
capacitacion del personal y motivacidn. La capacitacion es importante para la empresa y
sobre todo para los trabajadores, ya que de esa manera podrian adquirir nuevas habilidades
y a la vez mejorar su rendimiento, es por ello que también es importante la motivacion, si
un trabajador se siente desmotivado, su rendimiento serd bajo, a diferencia de un trabajador
que si se siente motivado y se siente apreciado ya sea por las oportunidades o por el

reconocimiento que le brinde la empresa.

El (MINTUR) Ministerio de turismo de ecuador, considera que la capacitacion permite a
las personas que trabajan en el rubro turistico y alojamientos, mejorar sus aptitudes, talentos,
y conocimientos mediante su formacion. Donde también hace mencién que, para que una
capacitacion sea efectiva, es necesario que los trabajadores se sientan motivados, ya que
durante el transcurso del afio se pudo observar una baja rentabilidad en las empresas del
rubro turisticos y alojamiento, en donde el trabajador no se sentia reconocido, ni motivado
por las empresas en que laboraban, es por ello que en el 2017 el MINTUR empezé a
fortalecer la formacién, en donde un total de 2.499 personas recibieron capacitacién en
ocupaciones que incluyen recepcionistas, gerente de operador turistico y trabajadores del
rubro hotelero. Mientras que la investigacién de 2018 muestra que 2.508 participantes
recibieron un total de 84 formaciones en linea utilizando la plataforma de e-learning, por la

cual ha venido dando buenos resultados (MINTUR, 2018,p.7)

El negocio del turismo es una de las industrias mads significativas y criticas de Espafa,
aportando el 12.3% del PIB y el 12.7% del empleo en 2019. Ademas, el negocio hotelero es

indudablemente esencial para el crecimiento de otras industrias. (Ibarra et al, 2021, p.15)

La confederacién espafiola, menciona que en la actualidad de un 100% de los diversos
rubros. El 4.21% pertenece al sector de hoteles, mientras que el 95.79% pertenecen a otros
rubros, en donde un 28.62% de manera general en una encuesta aplicada el CEPYME
indicaron que su situacién econdmica es mala con un 4821% en donde también
manifestaron que fueron afectadas por el incremento del coste de suministros y que se sienten
preocupados por sus costes laborales y que la crisis del COVID 19 les afecto con un 50.93%

negativamente. Por la cual necesitan una restructuracidn y capacitacién de cémo pueden
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afrontar la situacioén y puedan asi poder ir recuperando sus recursos economicos. (CEPYME,

2022)

En el 2019 la economia peruana alcanzo un crecimiento del 2,2% con lo que respecta al
afo anterior, con lo que respecta al rubro de hoteles en el Peri se observan empleados que
se fatigan fisica y mentalmente, se sienten desmotivados, por la falta de motivacién laboral,

capacitacion y preparacion de los trabajadores del hotel. (MTPE, 2020, p.5)

El hecho de que la motivacion sea un componente importante para el rendimiento y la
productividad, es importante mantenerse capacitado, pero es poco frecuente en algunas
empresas hoteleras, en donde los gerentes ven el trabajo como una obligacién y una
sobrecarga de responsabilidades para su personal. Teniendo en cuenta que en el Peri los
gobiernos regionales en materia de turismo tienen como funcién la de promover la
capacitacion y formacidn, en todo lo que conlleva a la actividad turistica. (PENTUR, 2018,

p-50)

En consecuencia, la desmotivacién es evidente en estos lugares como resultado de la
disminucién del rendimiento y la eficacia de los trabajadores en el trabajo como
consecuencia del estrés laboral provocado por una excesiva carga de trabajo y
responsabilidades adicionales. A raiz de esta grande situacion se deberian de implementar
programas de capacitaciones constantes dentro de las empresas. La DGPT menciono en un
informe anual que solo en un 89% se llego a dar capacitaciones a los sectores que prestan
servicios turisticos, servicios de alojamientos, por la cual se espera que las empresas también
lo pongan en practica y realicen también sus propios programas de capacitacién para sus

trabajadores. (MINCETUR, 2021, p.17)

En la provincia de cafiete, en el distrito de san Vicente, ocurre que, en el rubro turistico,
hotelero, son muy pocas las empresas que cumplen con la calidad de servicio turistico, en el
rubro de hoteles, ya sea en el aspecto tangible, tales como las instalaciones fisicas,
mobiliarios, infraestructura, que se encuentran en mal estado y sobre todo un elemento
necesario como la limpieza ya sea dentro o fuera del hotel y sobre todo deberian de brindarles
la seguridad que los clientes se merecen pero no lo hacen algunos hoteles y asi pondrian en
riesgo a sus empresas y a sus trabajadores, ya que los clientes al apreciar que no le estan
brindando un buen servicio, con personales altamente capacitados y con experiencia, no solo

es fundamental mantenerse capacitado, también todo personal debe sentirse motivado y




seguro del trabajo que estd realizando, ya que ademds al ponerlo en prictica no solo les
ayudaria a alcdzar mds rentabilidad si no también podrian superar a la competencia y
diferenciarse y ser mejor atin reconocidos, pero si no se pone en prictica el capacitar y
motivar a los trabajadores, los clientes podrian tomar la decision de acudir a otros hoteles o
en ¢l peor de los casos elegir otro distrito turistico y esto estaria generando una pérdida de
rentabilidad, es ahi donde produciria un mayor preocupacion ya que no solo podria perder
clientes, sino que también la empresa podria ser no tan reconocida y mal vista por otros
clientes, también se podria generar perdidas de empleo, en donde la empresa cada vez se
veria mds afectada, sin embargo las empresas podrian quebrar ante la baja productividad, al
no tener los recursos suficientes para poder innovar, realizar programas de capacitacidn,
motivacién y de alguna u otra manera también serian afectados los trabajadores ya que si
estas empresas quebracen, perderian su empleo, es por ello la pretension debido a la
problemadtica, se busca demostrar el grado de relacién de la variable capacitacién del

personal y motivacion.
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

;Cudl es la relacion entre la capacitacion del personal y la motivacidn, de los trabajadores

del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Cafiete?
1.2.2 Problemas especificos

;Cudl es el nivel de las dimensiones, diagnéstico de las necesidades, disefio didactico,
validacion, implementacion, evaluacién de la capacitacion de los trabajadores del grupo de

hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Canete?

;Cudl es el nivel de las dimensiones, intrinseca y extrinseca de la motivacion de los

trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Cafiete?

i Como se relaciona el diagnostico de las necesidades de la capacitacion del personal con
las dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el

dorado, San Vicente de Canete?

;{Como se relaciona el disefio diddctico de la capacitacién del personal con las
dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado,

San Vicente de Caiete?




i Como se relaciona la validacién de la capacitacion del personal con las dimensiones de
la motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de

Cafiete?

;Como se relaciona la implementacion de la capacitaciéon del personal con las
dimensiones de la motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado,

San Vicente de Cafete?

¢ Como se relaciona la evaluacion de la capacitacion del personal con las dimensiones de
la motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de

Cafete?
1.3 Formulacion de objetivos
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre la capacitacion del personal y la motivacién de los

trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Caiete.
1.3.2 Objetivos especificos

a) Analizar el nivel de las dimensiones, diagndstico de las necesidades, disefio didactico,
validacién, implementacién, evaluacién de la capacitacién de los trabajadores del grupo de

hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Canete.

b) Analizar el nivel de las dimensiones, intrinseca y extrinseca de la motivacion de los

trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Caifiete.

c) Identificar la relacién entre el diagnéstico de las necesidades, de la capacitacion del
personal con las dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2

estrellas, el dorado, San Vicente de Caiiete.

d) Identificar la relacién entre el disefio diddctico, de la capacitacién del personal con las
dimensiones de la motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado,

San Vicente de Caiete.

e) Identificar la relacion entre la validacion, de la capacitacion del personal con las
dimensiones de la motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado,

San Vicente de Caiete.




f) Identificar la relacion entre la implementacion, de la capacitacion del personal con las
dimensiones de la motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado,

San Vicente de Cailete.

g) Identificar la relacion entre la evaluacién, de la capacitacion del personal con las
dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado,

San Vicente de Cafiete.
1.4. Justificacién de la investigacién

Es la fundamentacion con los argumentos persuasivos o razones adecuadas para llevar a
cabo un proyecto de investigacion es la fundamentacién con argumentos convincentes o
razones suficientes para que algo esté justificado, basado en datos bibliogrificos que ayudan

a explicar y sustentar la importancia de la investigacién que se pretende realizar.

Todo proyecto de estudio tiene unos objetivos claros que deben ser lo suficientemente
convincentes como para demostrar las causas, motivos o justificaciones que avalan su
ejecucion. En consecuencia, se debe establecer la justificacion de la investigacion. Para
conocer su viabilidad, también se requiere establecer su cobertura o dimensién. (Bernal,

2012, p.106)

Prosiguiendo con los criterios fundados por Herndndez, Fernidndez y Baptista, en lo que
respecta a la justificacién social ayuda a resolver problemas que afecten a un grupo social.
Mientras que se justifica teéricamente cuando se encuentra un vacio en la ciencia, y al hacer
el estudio, se puede llenar total o parcialmente, ademas que la informacion que se llegue a
obtener podria servir para hacer el desarrollo o afirmar una teoria, por lo tanto, la
justificacion practica se basa en que la investigacién pueda llegar a generar y a aportar
pricticas como estrategias y a resolver problemas reales. Por tltimo, estd la justificacion
metodoldgica cuando la investigacién puede crear un nuevo instrumento o una a propuesta
que involucra medios alternativos de experimentar con una o mds variables, o estudios mas
relevantes para un grupo demogrifico dado, tiene implicaciones de gran alcance que estdn
metodolégicamente justificadas, para una variedad de problemas del mundo real.

(Hernandez et al, 2014, p 40)




Justificacion Social

La investigacion que se estd llevando a cabo dio a conocer al hotel una valiosa
informacidn que serd itil no sélo para los que trabajan en esta industria, sino también para
las futuras sociedades. Estas futuras sociedades deben ser conscientes de que es esencial que
los hoteles cuenten con personal altamente capacitado, motivado y entusiasmado con su

trabajo, ya que de ellos depende que los clientes estén o no satisfechos con su experiencia.
Justificacion Teodrica

Se justifica de manera teorica, ya que el presente trabajo de investigacion, permitié dar a
conocer lo fundamental que es la capacitacion, ademds servird de ayuda para futuros
proyectos de investigacion con respecto al tema que se va a desarrollar y motivacién para
aquellos estudiantes que se encuentren interesados, para que asi puedan ampliar sus
conocimientos, a la vez también pueda utilizarse como un antecedente, para que se pueda

emplear en otros trabajos de investigacidn en cualquier otro lugar geogréfico de nuestro pafs.
Justificacion Practica

Se justifica de manera Prictica porque se dard a conocer lo crucial que es prestar un
servicio de calidad superior, con personal calificado, todo con el fin de que se pueda brindar
una excelente atencién y a si también poder incrementar las ventas en el Grupo de Hoteles
el Dorado, en donde la empresa se pueda beneficiar, para que asi pueda obtener mds clientes,
ademds, este estudio funcionard como un recurso para el propietario del hotel. Ya que este
estudio describird como se ofrece la capacitacién a sus personales y de qué manera los

motiva.
Justificacién Metodoldgica

Por iltimo se justifica de manera Metodolégica para poder alcanzar los objetivos, en
donde se usara la técnica de la encuesta y como instrumento, el cuestionario, el tipo de la
investigacion es cuantitativo, de método, correlacional , con ello se pretenderd a dar a conocer
lo importante que es dar a los consumidores un servicio excelente, mediante capacitaciones
constantes e innovacién, para que asf los clientes queden muy satisfechos y el hotel sea muy
reconocida por su calidad superior y aumentar los ingresos y alcanzar los objetivos y

expectativas definidos.




Capitulo II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigaciéon
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Mario (2022) En su tesis, La capacitacion del personal operativo y su relacion con la
productividad de una empresa manufacturera. Para obtener el grado de Maestro en
Administracion con Especialidad en Alta Direccion. La investigacion tuvo como objetivo
Identificar la relacién que existe entre la Capacitacién y la Productividad en una empresa
manufacturera. Fue de enfoque cuantitativo, de disefio transversal, no experimental, de nivel
o alcance correlacional, su técnica que se uso fue la encuesta y su instrumento el
cuestionario, la poblacidn y muestra estuvo conformada por 56 colaboradores, llegando a la
conclusién de la investigacion que existe una relaciona proporcional entre Capacitacién y la

Productividad.

Colorado (2018) En su tesis, Efectos de la capacitacion en el desemperio organizacional.
Tuvo como objetivo, Determinar el alcance de la relacién del efecto del disefio de la
capacitacion en la productividad de los empleados. Fue de enfoque cuantitativo de tipo
relacional de disefio transversal, no experimental, la poblacién y muestra estuvo conformada
por 319 colaboradores, su técnica a usar fue la encuesta y como su instrumento el
cuestionario. Su resultado se basd en que la capacitacion es deficiente y el desempeiio de los
trabajadores es bajo, llegando a la conclusién que la capacitacion tiene relacién de ;716 y

significancia de 0,000.

Alarcén & Karina (2019) En su tesis, La motivacion y su relacion con el desempeiio
laboral en la empresa Envatub S A. de la Provincia de Pichincha. Para obtener el grado de
licenciado en Psicéloga Organizacional. Ecuador. La investigacién tuvo como objetivo
analizar larelacion entre la motivacion y el desempeno laboral en los operarios de la empresa
Envatub S.A. La metodologia empleada fue cuantitativa, de tipo no experimental con corte
transversal y alcance descriptivo y correlacional en una poblacién de cincuenta trabajadores
operativos. Se uso la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario. La calidad
del empleo tiene una relacion positiva con las necesidades de seguridad y proteccidn, con
una correlacion de 0,758, y tiene una relacion con las necesidades sociales y de pertenencia,
con una correlacién de 0,345, y tiene una relacion con las necesidades de autorrealizacion,

con una correlacion de 0,319 y que las unicas exigencias que no estan relacionadas con las




competencias necesarias para los operadores de Envatub son las relativas a la autoestima.
Llegando a la conclusion que existe una relacién entre la motivacion y el rendimiento laboral
como resultado de las exigencias y competencias definidas para los operarios de Envatub
S.A. Mediante la investigacion y la revision de los antecedentes teoricos, se determiné que
el estado del arte y la practica de la motivacion y el rendimiento laboral tienen un vinculo de

relacion mutuo.

Evelyn (2019) En su tesis, La motivacion y su relacidn con el desemperiio laboral en la
empresa Envatub S A. de la Provincia de Pichincha. Para obtener el grado de Psicéloga
organizacional. Pontificia universidad catdlica del Ecuador. Teniendo como objetivo
general, analizar la relacion entre la motivacidn y el desempeiio laboral en los operarios de
la empresa. Fue de enfoque cuantitativo, de disefio transversal, no experimental, de nivel o
alcance correlacional, su poblacién y muestra estuvo conformada por 50 trabajadores
operativos. Llegando a la conclusion que existe una relacion entre ambas variables de

investigacion.
2.1.2 Antecedentes Nacionales

Sanchez (2020) En su tesis, La motivacicn y el desempeiio laboral en los colaboradores
de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo, 2020, para obtener el grado de Maestria
en Direccién y Gestién del Talento Humano. Universidad Privada del Norte. Perd. Teniendo
como objetivo general, determinar si la Motivacion se relaciona con el desempeifio laboral
en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC. Fue de enfoque cualitativo, de disefio no
experimental, transversal, descriptivo y correlacional, se usé la técnica de la encuesta y como
instrumento, el cuestionario con un total de 45 preguntas, la cual estuvieron dirigidos a 21
colaboradores. Segiin resultados obtenidos se determiné que el nivel de confiabilidad fue
bueno, se acepté la hipdtesis que establece que existe relacion positiva y significativa entre
las variables de Motivacién y Desempefio, en donde también se ha demostrado que el
componente intrinseco de la motivacion es el mas importante y la que tiene mayor relevancia
en la organizacion. Conclusion: Las dimensiones de motivacion tienen una asociacidn

directa y sustancial con las dimensiones de rendimiento del personal.

Barranzuela (2017) En su tesis, Relacion entre Capacitacidn y Motivacion Intrinseca de
los trabajadores del Policlinico Victor Panta Rodriguez en Chimbote — 2016, para obtener

el grado de Licenciado en Administracion. Universidad César Vallejo. Teniendo como




objetivo general, determinar la relaciéon que existe entre Capacitacion y Motivacidn
Intrinseca de los trabajadores, la investigacion es de disefio no experimental descriptivo
correlacional, con una poblacién de setenta trabajadores del Policlinico. Se consideré para
la muestra, la cantidad de treinta colaboradores, se aplicé la técnica de la encuesta y su
instrumento el cuestionario. El resultado fue que En el Policlinico Victor Panta Rodriguez
de Chimbote hay 20 empleados que tienen una formacién de nivel aceptable o alto; sélo el
3.3% de la poblacion, es decir, un empleado, tiene una formacién de nivel bajo. Esto indica
que los trabajadores tienen una capacitacion de nivel medio, como lo indica su mayor
porcentaje de 66.7 por ciento del total de la poblacién, llegando a la conclusién que existe
una relacion positiva entre la Capacitacion y la Motivacién Intrinseca de los empleados de

la Policlinica, con una correlacién de 0,787 positiva maderable.

Benites (2017) En su tesis, Capacitacion y motivacion laboral segin personal del
Programa Nacional Cuna Mds del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima, 2017,
para obtener el grado de Maestro en Gestion Piblica. Universidad Cesar Vallejo. Teniendo
como objetivo general, Determinar la relacion entre capacitacion y motivacion laboral segiin
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social.
Fue de enfoque cualitativo, de disefio transversal, no experimental, de nivel correlacional,
tuvo una poblacién de 120 trabajadores, obteniendo una muestra de 92 trabajadores, su
técnica fue la encuesta y su instrumento estuvo conformado por 60 items, Se obtuvo como
resultado que la Capacitacion se relaciona significativamente con la Motivacion laboral
seglin personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion

Social con un coeficiente Rho se spearman de 0.964, el cual represento una correlacion alta.

Visquez (2016) En su tesis, Capacitacion y Motivacidn en los Colaboradores del Hotel
Esencia Suites del Distrito de Ate, afio 2016. Para obtener el grado de Licenciada en
Administracion en Turismo y Hoteleria. Teniendo como objetivo general determinar la
relacién entre la capacitacion y motivacion en los colaboradores del Hotel. La investigacidn
fue de disefio no experimental, con un alcance correlacional de nivel basico. Se uso la técnica
de la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual estuvo conformado por 60 items,
con 30 interrogantes por variable, la poblacion se conformé por 10 personales. Se sometié
al andlisis estadistico conocido como Alfa de Cronbach, cuyo resultado fue valido y se

determind el nivel de fiabilidad del cuestionario. Llegando a la conclusién de la




investigacion en que, si existe relacion entre la Capacitacion y Motivacidon en los

Colaboradores del Hotel Esencia Suites.

Redtegui (2017) En su tesis, Capacitacion y motivacion laboral segiin el personal
administrativo del fondo de cooperacion para el desarrollo social, Foncodes 2016. Para
obtener el grado de Maestria en Gestion Publica. Teniendo como objetivo general determinar
la relacion entre capacitacion y la motivacion laboral segtin el personal administrativo del
fondo de cooperacion para el desarrollo social. E1 método que utilizo en la investigacion fue
el método hipotético deductivo. Este estudio empleé para su objetivo el disefio no
experimental de nivel correlacional, se usé la técnica de la encuesta en donde se recogio la
informacién en un tiempo determinado mediante el instrument6é que fue la encuesta. La
conclusion que puede extraerse del estudio segiin el personal administrativo del fondo de
cooperacion para el desarrollo social, hay datos suficientes para apoyar la afirmacién de que

la capacitacion tiene una relacion sustancial con la motivacién laboral.
2.2 Bases tedricas cientificas
2.2.1 Variable Capacitacion
2.2.1.1 Definicién

Es un proceso mediante el cual una empresa se esfuerza por dotar a su personal de
habilidades y destrezas especificamente importantes para la ejecucion de sus trabajos. A la
vez se considera que la capacitacién se deberia de percibir como una inversién ya que al
emplearla al pasar de los dias empezara a dar excelentes resultados, ya que la capacitacion
tiene un efecto no sélo en el empleado sino también en la empresa, con la importancia y el
objetivo de aumentar los niveles generales de productividad laboral. (Parra y Fonseca, 2015,

p-134)

Es un procedimiento educativo que se utiliza de forma sistemadtica y estructurada, a través
del cual los individuos aprenden nuevas destrezas y habilidades de acuerdo con unos
objetivos predeterminados. A través de la formacion se transmiten a los nuevos empleados
conocimientos y actitudes sobre la empresa, el trabajo y el entorno, asi como habilidades y
destrezas. Se puede definirse como el proceso de mejora de los conocimientos y habilidades
de una persona para realizar una determinada profesidn o actividad. A la hora de la verdad,
la formacion abarca desde la adquisicion de habilidades cognitivas y fisicas basicas hasta la

formacién académica y de gestion mds avanzada. El objetivo de la formacién es permitir que
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los trabajadores de todos los niveles de la organizacion contribuyan a la consecucion de los
objetivos de la empresa, dandoles la oportunidad de aprender las habilidades, practicas y
comportamientos que necesita la organizaciéon. Ademds, la formacién es una inversién
realizada por la empresa en el sentido de que permite a las personas ser mds autosuficientes,
reduciendo o eliminando la diferencia entre su rendimiento actual y el deseado, asi como en
el sentido de que permite alcanzar los objetivos de la organizacidon. Por lo tanto, la formacién
no es un coste, sino una inversion que se paga por los rendimientos que proporciona tanto a
la organizacién como al individuo. La formacion es una inversion que se ve muy

compensada por los resultados que produce. (Chiavenato, 2019, p.330)
2.2.1.2 Importancia

Segun, Billikopf (2003) “Es de mucha necesidad e importancia la de capacitar y evaluar
al personal para conocer sus habilidades, para que de esa manera pueda lograr desempefiarse

de manera independiente, sin depender de los conocimientos de otros trabajadores” (p.58).
2.2.1.3 El Proceso de Capacitacion para su desarrollo

Segun, Dessler y Varela (2011) “Cinco etapas constituyen los programas de formacion y

crecimiento para la capacitacion” (p.187)
Diagnéstico de las necesidades

En este proceso se identifica todas las habilidades necesarias para poder mejorar el
desempefio laboral y la productividad. Este proceso busca asegurar que el programa de
capacitacion sea el mas adecuado, con altos niveles de experiencia, educacion habilidades

de los aprendices. Establecen los objetivos de la capacitacidn.
Diseiio Didactico

En este proceso se recopilan los medios a utilizar, los métodos, los objetivos a alcanzar,
la secuencia de contenido, los ejemplos, ejercicios, actividades, medios audiovisuales, para
luego Asegtirese de que todos los recursos, como las guias del instructor y los manuales,
sean coherentes entre si y se complementen, independientemente de lo bien escritos que

estén. Por tltimo, este proceso da como resultado un manual para la capacitacién a realizar.
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Validacién
En este proceso se hace la presentacion y validacion de la capacitacion, mediante una
audiencia representativa o por un experto en el tema, por dltimo, se procede a hacer las

revisiones finales, en las cuales se basan en aquellos resultados pilotos para asi poder

garantizar la seguridad del programa.
Implementacién

Cada que sea factible hacer uso de un taller de capacitacién al instructor, el cual esta
enfocado en la presentacion de las habilidades y de conocimientos, para luego proceder a

implementar el programa de capacitacion.
Evaluacién

Después de poder a ver realizado las evaluaciones, acuerdos con sus reacciones,
comportamientos y aprendizajes de los supervisores, a través del desempefo de los
participantes, por dltimo, se hace la determinacién del nivel de mejora dentro del &mbito del

desempefio laboral.
2.2.14 Métodos y Técnicas

Las técnicas de formacién son los métodos especificos de aplicacién de la metodologia
seleccionada para ofrecer una informacién mas breve y clara. A la hora de impartir un
método de formacién, hay que tener en cuenta el lugar, las herramientas didicticas
adecuadas, el material bien estructurado y las funciones del formador y los participantes.

(Martinez, 2010, p.110)

Capacitacién en el trabajo. Se imparte en el momento en que el trabajador estd en su
actividad laboral, por su jefe o por el personal encargado especializado, utilizando los

materiales que suelen encontrarse en el lugar de trabajo.

Fuera del trabajo. Imparte de los centros especializados que brindan la capacitacién ya
sea fuera o dentro de la empresa, con un programa estructurado, este proceso es el mas
indicado especialmente cuando se trate de aprendizajes de manera grupales en donde

combinan lo tedrico y lo préctico.

Presencial. Este método es el mds usado en donde el instructor trata con los individuos

de manera directa con €l y con todos lo que participen de la capacitacion.
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No presencial. Aqui no se requiere de la presencia del instructor, ni el trato directo, mas
bien es reemplazado por materiales didacticos que contienen informaciones ya sean escritas

o grificas.

Aprendizaje Pasivo. Este método es ajustable cuando se frecuenta ensefiar conceptos
que pueden ser definidos de manera precisa, en donde el individuo solo necesita de lectura,

observacion, prictica y sobre todo memorizar.
Activo. Se exige al participante actuar y pensar para asi poder expresar el conocimiento.

Grupal. Se relaciona con un grupo de participantes, y la instruccion es colectiva; pretende

fomentar la interaccion entre todos los participantes y el profesor.

Individual. Se adecua a las caracteristicas personales de cada uno de los participantes,

teniendo en cuenta todos sus potenciales en cuanto a los conocimientos y las experiencias.
2.2.1.5 Métodos de capacitacion y desarrollo

Cuando alguien se ocupa de su jardin, sacard una variedad de herramientas, algunas de
las cuales serdn mads ttiles que otras para asi realizar las tareas y compromisos que se
asignen. Cuando se trata de técnicas de crecimiento y formacion, se tiene en cuenta el mismo

enfoque. (Mondy, 2010, p.202).

Cursos impartidos por instructores. Este método tras el pasar de los afios sigue siendo
eficaz ya que puede transferir una gran cantidad de conocimientos en poco tiempo, ya que
mejora cuando los grupos son pequefios y el profesor es capaz de poder entender la
imaginacién que se desarrolla en la clase y utilizar herramientas multimedia. De manera
tradicional las platicas solian darse frente a los estudiantes, cosa que en la actualidad los
instructores tienen la posibilidad de transmitir todas sus conferencias haciendo el uso de la

tecnologia.

Estudio de caso. Es un método en donde se espera que los participantes o aprendices,
estudien una informacién el cual estard contenida por un caso expuesto y puedan lograr

tomar diferentes decisiones en base al caso.

Modelo de comportamiento. Este método permite que la persona logre aprender
mediante imitaciones de comportamientos de otros participantes, con la finalidad de

demostrar a los directivos cémo manejar diversos escenarios.
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Representacion de funciones o de roles. Este enfoque, se solicita a todos los
colaboradores que articulen los retos que pueden enfrentarse en el transcurso de su trabajo

mediante representaciones de escenarios que pueden encontrarse en el mundo real.

Practicas en el manejo de documentos. Método el cual se hace el pedido a que los
participantes establezcan prioridades, para que después poder manejar varios documentos,
correos, mensajes, memorandos, reportes, entre otros documentos importantes que deberian

pasar por las oficinas de un administrador.

Capacitacion en el puesto de trabajo. Es un procedimiento informal ya que permite que
el empleado aprenda las tareas de un determinado puesto de trabajo, mediante ejecuciones

reales.

Rotacién de puestos. Método en donde los empleados logran desplazarse de un puesto a

otro puesto de trabajo, para asi poder ampliar y enriquecer mas su experiencia.

Capacitacion de aprendices. Este método de capacitacion suele ser habitual en los
trabajos en una variedad de oficios diferentes como los de maquinistas, carpinteros, en donde
el empleado genera menos ingresos que el maestro o instructor, ya que la capacitacién de

aprendices tiene una duracién aproximada de 4 afios.
2.2.1.6 Técnicas de capacitacién

Las técnicas se definen como procesos que se utilizan en la imparticién de la formacién
mediante el uso de principios metodolégicos de acuerdo con circunstancias especificas. El
proceso de establecer un método de formacién requiere proporcionar detalles sobre el
entorno en el que tendrd lugar la formacién, los canales de comunicacién que se utilizaran,

los participantes y el papel que desempeiiard el formador. (Martinez y Anguita, 2009, p.110)

Aprendizaje en Accion. Esta técnica es de nivel gerencial, el cual consiste en hacerles
realizar a los participantes, andlisis y soluciones de conflictos reales de otros departamentos
de la empresa, en donde todos los participantes se retinen de manera periddica para hacer el
analisis del avance de sus trabajos, los resultados que sean conseguidos, mediante las

asesorfas entre uno o mas gerentes del nivel superior.

Asesoria y reemplazos. Esta técnica es usada para tomar medidas y preparar personales
de reemplazos, tinica y especialmente para los niveles de la gerencia. En donde el individuo

que serd reemplazado, le entrena y/o asesora a la persona quien lo reemplazara.
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Capacitacién a distancias. Esta técnica es realizada a través de diversos canales de
comunicacion, tales como el correo, el Internet, en donde se pueden realizar de manera

grupal e individual.

Comisiones. En esta técnica, los participantes suelen dividirse en grupos no tan grandes,
el cual es llamado comisiones, para estudiar y poder discutir sus opiniones de un tema en
especificos para luego hacer la presentacion de sus conclusiones y sus propuestas, para que

sen discutidas entre otros.

Debate Dirigido y Publico. Esta técnica consiste en guiar a un grupo no mayor de 15
personas, con la finalidad de discutir algiin tema en especifico, con el propdsito de poder
llegar a una conclusién concreta. Publico, se da mediante un dialogo informal, de un tema
monografico, en un solo grupo pequefio en el cual puedan tener visiones distintas sobre la

materia.

Dramatizacién. También conocido como Role playing, en donde los participantes
representan papeles de alguna situacidn artificial, fue creada con la finalidad de mostrar

algiin problema que, de manera general, estd relacionada con las relaciones interpersonales.

Foro. Esta técnica estd basada mediante una discusion informal, de un determinado tema,
entre un numero de grupo de personas, a través de intervenciones libres, guiados por el

moderador.

In-Basket. En esta técnica los participantes toman, toda clase de documentos en el cual
se plantean diversas situaciones tipicas, en donde el gerente las deberia de resolver, en sus

quehaceres diarios dentro de la empresa.

Instruccién programada y de grupos. Es una técnica de instruccién, controlado, por los
propios participantes, en donde los materiales de ensefianzas se encuentran divididos en
unidades pequeifias, los participantes tienen la ventaja de avanzar a sus propios ritmos,
culminando cada unidad, deben de poner a prueba su aprendizaje. Por grupos el expositor es
el quien organiza el proceso de la ensefianza, mediante cuatro fases, la introduccion del tema,

el desarrollo del contenido, la recapitulacion y por ultimo la evaluacion.

Modelo del Comportamiento. Esta técnica consiste en presentar algunos medios
visuales como, peliculas, videos, el cual muestren diversos modelos de comportamientos

deseados, siendo monitoreas por especialistas.
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Visita técnica o pasantia. Implica mediante observaciones programas a una empresa en

los departamentos, para asi poder conocer los problemas de manera directa y real.
2.2.1.7 Técnicas para el diagnéstico de las necesidades

Castillo (2012) En su libro, “Desarrollo del capital humano en las organizaciones, nos

menciona 4 técnicas para el diagnostico de las necesidades para la capacitacion” (p.41)

Técnica de la observacion directa. Esta técnica se va mediante la observacion de las
conductas dentro del trabajo, para luego compararlas con los patrones de conductas
esperadas, y hallar desviaciones que indiquen la falta de una necesidad de capacitacion. Su
ventaja es, la facilidad de evaluar los avances alcanzados con los programas de la
capacitacion. Por iltimo, su desventaja es que se requiere de preparacién y criterio del

observador y esta técnica es costosa y larga.

Técnica de la entrevista. Consiste en recolectar informacién mediante didlogos directos
entre el analista y los trabajadores, la entrevista puede ser de 3 maneras, abierta, cerrada,
mixta. Su ventaja es la de crear un clima de confianza. Su desventaja es que demanda de
regular de tiempo y se solicita de un entrevistador experto y con experiencia para que la

técnica tenga excelentes resultados.

Encuesta. Consiste en recolectar informacién sobre los hechos y opiniones del personal
de la empresa. Informacion que se obtiene mediante un cuestionario y que se dan las
respuestas por escritos. Su ventaja es que, es de bajo costo, se puede aplicar de manera
an6nima y a un nimero indeterminado de participantes. Su desventaja es que pueden quedar

preguntas sin responder.

Luvia de ideas. Se requiere de la participacién de todos los participantes, esta técnica
genera diversas cantidades de ideas en grupo. Su ventaja es que propicia de creatividad,
menora la posibilidad de dejar fuera aspectos que sean importantes, y también motiva a todos
los participantes hacia la mejora de la empresa, su desventaja es que no es tan ficil aplicarla
a muchas personas en el mismo tiempo, ya que se requieren de habilidades para las

conducciones de grupos.
2.2.1.8 Propdsitos de la capacitacion

“En base a las experiencias y la practica profesional, se llega a la conclusion que son 8

los propositos fundamentales el cual debe de perseguir la capacitacion” (Siliseo, 2004, p.29)
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Crear, reforzar, mantener, difundir y actualizar la cultura y valores. El grado de
sensibilidad, comprension y conciencia del cddigo de valores determinara el nivel de éxito

que se pueda alcanzar con estas cinco actividades.

Clarificar, apoyar y fortalecer los cambios organizacionales. El uso de metodologias
y de la psicologia humanista en entornos laborales demuestra que el cambio en el
comportamiento del aprendiz es una sefial significativa e incontestable de la seguridad del

aprendizaje.

Elevar la calidad del desempeiid. Describir o identificar las falencias en los estandares
del desempeiio individual a falta de habilidades, conocimientos, tiene un gran significado,
la de haber encontrado las prioridades de la capacitacion técnica, administrativa, humana.
Se debe tener en cuenta que a todos los problemas de ineficacia se encontraran soluciones
por medio de la capacitacién, ya que, los problemas con el desempefio de un empleado en el
trabajo pueden, en ciertos casos, requerir que el asunto sea llevado a la atencion de la

gerencia de mayor nivel en la compaiiia donde se estd experimentando el problema.

Resolver Problemas. La formacién es un método eficaz que puede dar respuesta a
muchas de los problemas a las que afronta la empresa. Estos retos se dirigen de diversas
maneras. En medio de muchos tipos de desafios, la alta direccion es el grupo que se encuentra
constantemente en la posicién de tener que demostrar que es capaz de alcanzar los objetivos
con el mayor nivel de calidad posible. Ya sea en relacion con las finanzas, la administracion

o la tecnologia.

Habilitar una promocién. La planificacion y el desarrollo de la carrera dentro de una
organizacién es un método directo y prictico para retener a los empleados. Cuando esta
prictica se aplica de forma sistemadtica, estd respaldada por programas de formacién que
hacen realidad las politicas de promocion, capacitando completamente a la persona para

recorrer ¢l camino desde su actual puesto de trabajo a otro con mayores responsabilidades.

Induccion al nuevo personal de la empresa. Cuando un empleado es nuevo y obtenga
sus primeras impresiones de la empresa, habrin de tener un afanoso impacto en su

productividad hacia el trabajo y a la organizacion.

Actualizar los conocimientos y las habilidades. Un reto constante directivo de estar
alerta de las nuevas implementaciones de tecnologias y métodos, con el bien de que el trabajo

mejore y la organizacién tenga mds efectividad. Una de ellos son los cambios tecnolégicos.
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Preparacion Integral para la jubilaciéon

De esta manera se entiende a la capacitaciéon como una responsabilidad social para las
empresas, por lo general se deberia de considerar en las técnicas de capacitacién la
preparacion de los individuos que estdn en periodo de prejubilacién, para que reciban las

orientaciones respectivas y se les apoye en la ejecucion de sus nuevas actividades.
2.2.19. Contenido de la Capacitacion

Chiavenato (2019) “Pueden utilizarse solos o en conjunto, el progreso de habilidades, de
actitudes y la induccion de ideas asociadas a la ideologia y la ética profesional de la empresa”

(p-332) Se abordan cinco tipos diferentes de modificacién de la conducta:

Transmisién de informacién: la mayor parte del material que se trata en los distintos
programas de formacidn se refiere a la empresa, sus bienes y servicios, su organizacién, asi
como sus leyes, normas y reglamentos, bienes y servicios, las politicas e instrucciones de la
organizacion, y los principios y normas que rigen Saber qué hacer, cémo hacerlo, cudndo y

dénde debe hacerse es una informacidn esencial para los Trabajadores.

Desarrollo de talentos: Esta formacién se centra en la ejecucion adecuada de las
actividades y los procesos que hay que completar, es decir, cémo utilizar la informacién y

los conocimientos adquiridos.

Desarrollo 0 modificacion: La direccidn y la supervision deben ser mas sensibles a los
sentimientos y las respuestas de los empleados para que las actitudes desfavorables puedan
cambiarse por otras mds positivas. Esto puede hacerse aumentando la motivacién o

transformando la direccidn y la supervision en lideres centrados en las personas.

Desarrollo de conceptos: Crea pensamientos e ideas que animan a otros a ver el

panorama general y a actuar estratégicamente.

Competencias Individuales: Hay objetivos de largo plazo, como optimizar la capacidad
de una persona para comprender y manifestar eficazmente a una serie de circunstancias. Para
desarrollar a largo plazo las habilidades individuales de conocimiento, accién, juicio y toma

de decisiones.
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2.2.1.10. Beneficios de la capacitacién

La formacién es a la vez un medio y una estrategia de competencia que produce una
ventaja significativa sobre otras empresas. Para ser competitivos, necesitamos disefiar
ticticas que estén a la altura de las que utilizan otras empresas. Damos mucha importancia
al talento humano como uno de los principales aspectos que determinan nuestro éxito.

(Abdala,2011,p.113)
2.2.1.11. Beneficios para la organizacién y los trabajadores

Al poder brindar una capacitacion correspondiente la empresa y a los trabajadores se
obtienen ciertos beneficios, tales como, incrementar la productividad, crear una mejor
imagen para la empresa, mejorar las relaciones con los jefes, para los trabajadores les ayuda
y eliminar las desconfianzas de incompetencia, desarrollan un sentido de mejora e

incrementan el nivel de satisfaccion con el puesto. (Abdala, 2011, p.115)

2.2.1.12. La evaluacion del desempeno

La evaluacién del rendimiento es la revision metodolégica del rendimiento laboral de una
persona y de su potencial de crecimiento; todo tipo de evaluacién es un proceso que fomenta

la excelencia y los rasgos de una persona. (Chiavenato, 2011, p.202).
2.2.1.13. Importancia de la comunicacién

La mayoria de las veces, las evaluaciones de rendimiento son sencillas y simples si se
llevan a cabo correctamente; sin embargo, para ciertos trabajadores, pueden convertirse en
un desafio si la evaluacién no resulta tan positiva como se esperaba; esto también crea una

circunstancia desafiante para la persona que realiza la evaluacion. (Alles, 2008, p.109)
2.2.1.14. La interaccién entre personas y empresa

Las personas, en su mayoria las organizaciones dependen de muchas personas para que
las puedan dirigir y controlar. Ya que toda organizacién estd constituida por ellas. La
organizacién y las personas, esperan de la organizacién un buen lugar de trabajo, las
oportunidades de crecer profesionalmente, reconocimientos, recompensas, autonomia.
Mientras que la organizacion busca enfocarse en su mision organizacional, en su vision hacia

el futuro, se enfoca en sus clientes de manera interna y externa, en sus metas y los resultados
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a alcanzar, enfocindose las mejorias y el desarrollo continuo con compromiso y dedicacidn.

(Chiavenato, 2007, p.5).
2.2.2. Variable motivacion
2.2.2.1. Definicion

Para empezar a comprender el comportamiento humano, es necesario entender lo que
impulsa a las personas. Dado que el término se ha interpretado de diversas maneras, puede
resultar diffcil definir con precisién la idea de motivacién. En un sentido amplio, la
motivacion de una persona puede definirse como todo aquello que la obliga a comportarse
de una manera determinada o que da lugar, como minimo, a una inclinacién particular, a una
conducta concreta. Este deseo de actuar puede ser provocado por un estimulo externo, o
puede ser creado internamente por los procesos mentales de la persona. Ambas situaciones
son posibles. Visto asi, el sistema cognitivo del individuo estd relacionado con el concepto

de motivacion. (Chiavenato, 2010, p47).

Conjunto de razones que explican las acciones de un individuo, o la explicacién de la(s)
motivacidn(es) de una persona. Su dmbito estd compuesto por los sistemas de impulsos,
deseos, intereses, ideas, metas, preocupaciones, ambiciones y anhelos que motivan a los

individuos a comportarse de determinada manera. (Rodriguez, 2014, p.6).
2.2.2.2. Teoria de la Motivacién de Herzberg

El psicélogo laboral Frederick Herzberg describe la motivacién como el producto de dos
influencias interdependientes: la motivacional y la higiénica, en donde nos indica que los
elementos motivacionales son los que mas contribuyen a la felicidad del trabajador, mientras
que los aspectos higiénicos son los responsables del descontento del trabajador cuando
faltan. Herzberg piensa que cada individuo tiene un par de sistema de necesidades: la de
impedir el sufrimiento o los acontecimientos dificiles, y el deseo de desarrollo emocional e
intelectual, emocional y mental. Cada forma de demanda en el mundo del trabajo, necesita
un conjunto tUnico de incentivos debido a sus diferencias cualitativas. La necesidad en el

mundo del trabajo requiere diversas recompensas. (Herzberg et dl, 2017, p.44).

Sus factores fueron los siguientes:
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2.2.2.2.1. Motivacion Intrinseca

Segiin, Turienzo (2016) Indico que “Las variables motivacionales determinan en su
mayoria la satisfaccién de una persona. Estos elementos contribuyen al bienestar general de
la persona y, en consecuencia, a su motivacion” (p.63) Para mantener a los empleados
motivados, deben poder crecer y desarrollar sus capacidades mentales y emocionales

mientras trabajan, lo que a su vez aumenta su productividad y beneficia a la empresa.

Reconocimiento. Para esta categoria, la condicién mds importante es que el orador haya
sido reconocido. Cualquiera puede ser una fuente: un directivo, un compaiiero, un colega
profesional o un miembro del piblico en general puede ser una fuente de informacién. Se
envia algun tipo de mensaje, ya sea de advertencia, de elogio o de critica. Los actos de critica
o culpa, en nuestra opinidn, deben incluirse en esta categoria, a la que nos referimos como
"reconocimiento negativo”. Se distingue entre los casos en los que se ofrecen premios junto
con actos de agradecimiento y aquellos en los que no se entregan premios explicitos. Un
ascenso o un aumento de sueldo pueden no haber sido reconocidos verbalmente, pero siguen

siendo considerados como una fuente de reconocimiento en la mente de quienes los reciben.

Logro. Tanto el fracaso como la falta de logros estdn incluidos en el concepto de logro.
En esta drea, recogimos relatos que hacen especial hincapié en el éxito. Esta categoria
comprendia la finalizacién efectiva de la tarea, la resolucién de problemas, la reivindicacién

y la realizacion de los resultados del trabajo.

Posibilidad de crecimiento. Existe otro vinculo entre las posibilidades de progreso y
esto. Se tiene en cuenta no sélo si una persona puede progresar dentro de su empresa, sino

también si puede avanzar en cuanto a sus capacidades personales y su vocacién.

Por ejemplo, si un artesano pasa a ocupar el puesto de delineante, el nuevo estatus le
permite convertirse en ingeniero de disefio o de proyectos, lo que antes no era posible. Una
de las consideraciones mds importantes era la perspectiva de expansién futura. También se
tildaba de "negativo" el hecho de que un trabajador fuera advertido de que su educacién

formal le impediria ascender en su puesto en la organizacion. (Herzberg et 41,2017, p.45).

Avance. Esta categoria sélo se utilizd en el caso de que se produjera un verdadero cambio
de estatus o posicién del individuo dentro de la organizacion. Se consideraba un aumento de

responsabilidad cuando una persona pasaba de una seccién de la organizacién a otra sin
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ninglin cambio de puesto, pero con mas oportunidades de trabajo de responsabilidad. Sin

embargo, este cambio no se consideraba técnicamente un ascenso.

Responsabilidad. Esta categoria abarca los factores relacionados con la responsabilidad
y la autoridad. También aparecen situaciones en las que la falta de responsabilidad provocé
una pérdida de satisfaccién en el trabajo o una mala actitud hacia el mismo. En las
circunstancias en las que existia una brecha significativa entre la autoridad de una persona y
la necesaria para llevar a cabo sus tareas laborales, se reconocia como causa la "politica y
gestion empresarial”. Esto se hizo porque tal disparidad entre el poder y las tareas del trabajo

se consideraria una prueba de mala gestion. (Herzberg et al, 2017, p47).
2.2,2.2.2, Motivacién extrinseca

La presenciade problemas relacionados con los factores higiénicos, es la primordial causa
de insatisfaccion de los clientes. Sin embargo, la existencia de estas caracteristicas influye
minimamente en el nivel de placer que se experimenta a largo plazo; el descontento sélo se
produce cuando faltan o son insuficientes. tiene un impacto relativamente pequefio en el

nivel de satisfaccion de una persona a lo largo del tiempo. (Turienzo, 2016, p.63).

Salario. Esta categoria comprende todas las cadenas de sucesos que incluyen una
compensacion monetaria de alguna manera. Sorprendentemente, practicamente todas ellas

tienen que ver con aumentos de sueldo o salario.

Supervision. Esta categoria incluye afirmaciones relativas a la disposicidn o reticencia
del supervisor a distribuir responsabilidades y a su deseo o falta de voluntad de instruir. Un
supervisor que critica constantemente y un supervisor que mantiene las cosas en orden y con
eficacia podrian considerarse variables en una cadena de acontecimientos que conducen a la

pérdida del empleo o a una actitud extraordinaria hacia el trabajo, respectivamente.

Relaciones Interpersonales. Un relato sociotécnico incorpora los vinculos humanos que
se producen durante el trabajo. Un relato "puramente social" implica encuentros que tienen
lugar en el trabajo pero que no estin relacionados con él. Una amistad en la pausa del café o
un conflicto en la cafeteria son ejemplos. Hay pocos relatos sociales. Se desconoce si esto
estd relacionado con las instrucciones de la entrevista, la calidad de las personas con las que
hablamos o la naturaleza de las conexiones interpersonales extra laborales en la planta.

(Herzberg et d1,2017, p.46).
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Politica y administracion de la empresa. Esta subcategoria es para los sucesos en los
que la empresa tuvo un papel en varios puntos de la cadena de acontecimientos. La politica
y la gestién de la organizacién pueden dividirse en dos categorias, segiin lo que hemos
encontrado. Una tiene que ver con lo bien o mal organizada y gestionada que esta la empresa.
Por ello, es posible que un empleado sea incapaz de comunicarse eficazmente con aquellos
para los que trabaja y, por lo tanto, carezca de la autoridad y los conocimientos necesarios
para desempefiar sus funciones con eficacia, o que la politica de la empresa que rige su

trabajo no se cumpla debido a un sistema insuficiente de organizacion del trabajo.

Condiciones de trabajo. Cuando se describe una situacion en la que estd en juego el
bienestar fisico de un trabajador ya sea debido a unas malas circunstancias laborales, a la
carencia de recursos o la falta de herramientas. Ademds de los factores ambientales y
técnicos, cualquier parte del lugar de trabajo que pueda tener efectos adversos sobre la salud
de los trabajadores, incluida la estructura del trabajo y las cuestiones de gestion. (Herzberg

etal,2017,p.48).
2.2.2.3. Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow resumi6 la jerarquia de los deseos humanos en la imagen de una pirdmide, que
debe satisfacerse en orden secuencial desde la base hasta la cispide. Maslow afirma que el
hecho de no atender alguno de los diversos niveles inhibird el desarrollo hacia el siguiente
nivel, y que ninguna posicion es permanente y que la movilidad ascendente o descendente
es constante debido a las fuerzas o cambios del entorno. La felicidad puede alcanzarse
siguiendo la jerarquia, y la bisqueda de los aspectos deseados sirve de catalizador para la
motivacién. La motivacion se desencadena por la biisqueda de la realizacién personal y la
plenitud en la consecucién de los objetivos elegidos. En primer lugar, debemos satisfacer las
necesidades fisioldgicas basicas de nuestro cuerpo para mantenernos con vida, la
supervivencia, y una vez conseguido esto, chocarfamos nuestros deseos relacionados con la
seguridad, o el impulso de evitar el terror. El siguiente paso serfa desarrollar un sentimiento
de pertenencia, que también se conoce como integracion, el afecto y la socializacion pueden
conducir a sentimientos de pertenencia e integracion. Por tltimo, terminarfamos con las
demandas de autoestima, que abordarfamos centrdndonos en el respeto, la satisfaccién o la
buena reputacion. Concluiriamos en la parte superior de la lista con la realizacion personal,

que no sélo tiene que ver con la realizacién de todo el potencial de uno, sino también con el
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legado de nuestras actividades en el sentido de la vida y nuestro sentimiento de si mismo.

nuestro impacto en nuestro bienestar y en el entorno en su conjunto. (Turienzo, 2016, p.25).

Necesidades basicas o fisioldgicas (biolégicas). Son los cimientos de la pirdmide, sobre

los que se construye el resto.

Necesidades de seguridad. Todos los componentes que nos hacen sentir seguros se
incluyen en esta categoria para que podamos vivir nuestra vida sin miedo al peligro. La
seguridad fisica, los recursos econdmicos y la necesidad de un lugar para vivir son sélo
algunos ejemplos. Una vez cubiertas las necesidades bioldgicas de una persona, el resto de

las necesidades de la persona estan cubiertas.

Necesidades sociales. Una vez satisfechos los dos primeros niveles de deseos, el tercero
es el deseo de sentirse parte de algo mds grande que uno mismo. Es decir, un sentimiento de
pertenencia a una comunidad que se fomenta con conexiones personales estrechas y
crecimiento emocional, como las amistades, las relaciones romanticas y las familias, entre

otras cosas.

Necesidades de estima o reconocimiento. Son cuestiones de confianza y percepcién

publica.

Necesidades de autorrealizacion. Este es el nivel més alto posible, y para completarlo,
primero hay que completar todos los niveles anteriores. En este punto de su vida, los seres
humanos buscan activamente oportunidades de desarrollo personal y trabajan para

desarrollar todo su potencial con el fin de alcanzar el éxito. (Turienzo, 2016, p.26).
2.2.2.4. Teoria de la motivacion de McClelland

Se dice que la motivacion de una persona se basa en el cumplimiento de tres requisitos,

las cuales son:
Motivo de logro.

Los objetivos basados en el trabajo duro o en las habilidades son atractivos para estas
personas porque les gusta la sensacién de logro que se obtiene al superar sus obstdculos.
Cuando predomina este deseo, las personas tienden a tener mucho éxito y se desempefarin
bien en los mandos intermedios o en cualquier otro papel que les proporcione con

regularidad desafios. (McClelland, 1989, p.244)
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Motivo de poder.

Buscan tener un efecto sobre otras personas para controlar o influir en la conducta de
otros individuos, y encuentran gratificacién en situaciones competitivas en las que una parte
sale victoriosa y la otra es derrotada. Cada individuo tiene su propio conjunto de necesidades
y, por lo tanto, cada uno estd motivado de forma tnica. Por ello, es importante ser consciente
de sus propias exigencias y de las de su equipo, tenerlas en cuenta y evaluar si estdn

realmente satisfechos con el papel que desempenan. (McClelland, 1989, p.289)
Motivos afiliativos.

Refleja el deseo de formar parte de agrupaciones sociales y de tener interacciones sociales
significativas con otras personas. Estin muy interesados en formar nuevas interacciones
sociales, asi como en experimentar la sensacién de ser valorados y aceptados por las personas

de su circulo social. (McClelland, 1989, p.357)
2.2.2.5. Importancia de la Motivacién

Mejora la capacidad de influir en el cambio y, al mismo tiempo, disminuye el nivel de
resistencia al mismo. El individuo recompensado tiene més probabilidades de sentirse mejor,
de ser capaz de manejar mejor los contratiempos, de ser mds receptivo y de estar dispuesto
a negociar y cambiar. Por otra parte, y en la medida en que se resaltan mds los
comportamientos que van en la direccion deseada que los que inhiben el cambio o que van
en la direccidn contraria a la deseada, disminuye la cantidad de trabajo y el tiempo necesario
para el cambio. (Ramos, 2015, p.201). La motivacién en el lugar de trabajo se entiende ahora
como un proceso por el que el comportamiento de los individuos se activa y se dirige hacia
la consecucidn de los objetivos previstos, y la motivacion desempefia un papel fundamental
a la hora de dirigir el atrevimiento, la energia y la conducta general de los empleados hacia
la consecucién de los objetivos que interesan tanto a la organizacién como al individuo. En
consecuencia, en el lugar de trabajo es fundamental comprender qué motiva a las personas a
realizar su trabajo, ya que, entre otras cosas, los directivos y lideres pueden utilizar esta

informacidn para que su empresa funcione mejor y sus empleados sean mds felices.
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2.2.2.6. Tipos de motivacion
Positivista y pesimista

En efecto, puedo empujarme a buscar o evitar cualquier cosa. Por ejemplo, pedir un
coctel, que me agrada mucho (positiva), realizar todo lo modo posible para no cruzarme con

mi ex enamorada porque me cae muy mal (negativa).
La diferencia entre crecer y cubrir un déficit

Radica en si nuestro objetivo es lograr el desarrollo y el avance. Por un lado, los ejemplos
son el hambre, que me obliga a comer, y el dolor de estémago, que me obliga a ir al médico.
Por otro lado, puedo estudiar inglés a un nivel avanzado con la esperanza de que mi buen
amigo el presidente de la Repuiblica me seleccione como embajador de la Repiiblica del reino

unido, o puedo desarrollar un tratamiento para el estémago. (Rodriguez, 2014, p.10)
Tanto materiales como espirituales

Son los motivos, como sus nombres implican, para lograr u obtener bienes perceptibles o
para realizar virtudes trascendentales. En la primera categoria, un ejemplo serfa comprar un
coche que sea comodo y seguro; en la segunda categorfa, un ejemplo seria ayudar al préjimo
en el momento de necesidad después de un desastre natural; y en la tercera categoria, un

ejemplo serfa ganarse el derecho a entrar en el paraiso. (Rodriguez, 2014, p.11).
Conscientes e inconscientes

Tanto el sujeto como el observador pueden tener experiencias conscientes e
inconscientes, dependiendo de si el sujeto es consciente o no de ellas. Existe toda una
jurisprudencia al respecto. Por ejemplo, si deseo vengarme de alguien que me ha hecho dafio,
y soy consciente de este hecho y estoy dispuesto a aceptarlo, entonces el motivo es uno que
he elegido conscientemente. Por otro lado, si creo que necesito castigar a Juan para darle una
leccién, pero la verdad es que en mi interior me motiva la venganza, entonces mi
comportamiento es inconsciente. Estos casos conforman una seccién desafiante del libro
sobre psicologia y gestion. Es habitual que la razon consciente de una persona no sea mas
que una tapadera de sus motivaciones subyacentes; esto es cierto para el propio sujeto, y

también puede serlo para sus compafieros de trabajo y sus superiores.
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2.2.2.7. Proceso de la motivacion

Existe una fuerte conexion entre la conservacion y el crecimiento, que puede considerarse
como un aumento exponencial de las posibilidades de que una persona alcance los objetivos
que busca. LLa motivacion estd intimamente ligada a ambos conceptos. (Palmero et dl, 2016,

p-21).

Estimulo. Cuando se trata del inicio del proceso motivador, el estimulo es una variable
absolutamente necesaria e imprescindible. Pero, no es una variable suficiente, ya que se
necesita la presencia de una percepcidn final, asi como de una evaluacién-valoracién que
confiere al estimulo o al objetivo las implicaciones de una meta que debe ser cumplida por

esa persona en particular. (Palmero et dl, 2016, p.23).

Percepcién. La percepcion no consciente impide que una persona detecte un estimulo y
actie sobre €l. Dicho de otro modo, para que la percepcion tenga lugar debe haber tanto un
estimulo como los receptores necesarios. La percepcion no puede tener lugar en ausencia de

ninguno de los dos. (Palmero et dl, 2016, p.24).

Evaluaciéon y Valoracion. En cuanto a la evaluacion, la persona determina el grado de
felicidad o plenitud que obtendrd de cada uno de los posibles objetivos y otorga un peso
especifico a esa satisfaccion o alegria. Este placer tiene en cuenta no sélo los componentes
cognitivos y emotivos, sino también las posibles implicaciones negativas que pueden surgir
en caso de que el objetivo, que habfa sido previamente la meta, no se cumpla con éxito.

(Palmero et dl, 2016, p.25).

Eleccion de la Meta. La importancia del objetivo y la probabilidad de éxito son
circunspecciones importantes al momento de determinar cudl de los muchos objetivos
intentard alcanzar una persona. Es crucial explorar una interaccion triddica entre la
necesidad, el valor y la expectativa para comprender completamente cémo estos dos aspectos

afectan a la motivacién y a la accién relacionada con ella. (Palmero et 41,2016, p.27).

La Activacién. En cuanto un organismo o una persona reconoce una necesidad o recibe
un estimulo deseable, se dice que se activa. Para entender bien coémo funciona esta
activacion, es necesario conocer algunos antecedentes. Cada vez que el organismo reconoce
un cambio que indica una necesidad, se activan inmediatamente los procesos necesarios para

intentar remediar la situacién lo mejor posible.
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Direccion. La direccion del individuo en relacion con el objetivo que se propone. En este
concepto se aborda la eleccién del individuo de qué hacer con los estimulos o necesidades
que experimenta y si tendrd éxito o no en la consecucién de sus objetivos. Sin embargo, la
direccion esta ligada a la eleccion por parte del individuo de las acciones instrumentales que

le llevarén al objetivo. (Palmero et al, 2016, p.28).

Control del resultado. Para ver si la brecha entre el presente y el estado futuro deseado
se estd reduciendo, la persona utiliza comportamientos instrumentales para medir su
progreso. Asi, si es el caso, continuara su trabajo para minimizar la discrepancia entre el
presente y el momento en que se propuso y cuando finalmente se logre. El grado de atraccion
del objetivo que se busca es, uno de los factores fundamentales que intervienen en la
determinacién de si una persona seguird trabajando para conseguirlo o no. La palabra
"atraccién" no contiene tinicamente implicaciones de placer emocional agradable, ya que
también hay factores cognitivos implicados. Mds bien, el término "atraccién" tiene ambos

significados. (Palmero et 41,2016, p.29).
2.3 Definicién de términos basicos
2.3.1. Las Mypes

Son personas naturales o juridicas, que tienen fines lucrativos, desarrollando diversas
actividades, bajo cualquier tipo de estructura o gestion empresarial permitida en la normativa
vigente, una unidad econémica que se dedique a la comercializacién de productos basicos,
a la prestacion de servicios o a la transformacién de materias primas en productos acabados.
La supervivencia y la expansion de la empresa requieren de ganancias para preservar su
capital inicial, as{ como de una mayor base de activos y un mayor potencial para

proporcionar empleo remunerado. (SUNAT, 2003, p.1).
2.3.2. Definicién Hotel

Un hotel es un lugar que ofrece comida y alojamiento, entretenimiento para los viajeros,
un edificio publico y una institucién de servicio doméstico que funciona para los negocios.
El hotel es uno de los primordiales proveedores que ofrece servicios turisticos, por lo que es
importante identificarlo y tratarlo como un negocio distinto. En Conclusién, el Hotel es el
lugar mas habitual en el que suelen escoger los individuos, turistas o los que realizan
cualquier tipo de viaje, ya sea por negocio o por cumplir algtin objetivo determinado.
(Barragan del Rio, 2010, p.11)
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2.33. Tipos de Alojamientos
2.3.3.1 Clasificacion

Albergue. En la mayoria de los casos, una sola estructura alberga todos los servicios.
Estin situados en destinos turisticos, como el senderismo, la pesca y la playa. Suelen
disponer de comida y bebida. No es raro que haya un bafio en cada habitacién. La mayoria

de las veces, hay que buscar un lugar al aire libre.

Apartamentos. Al menos el 50 por ciento de las unidades de las empresas que suelen
estar situadas en zonas turisticas estdn equipadas con utensilios de cocina, apartamentos y
otras comodidades. Se incluyen en esta categoria los hoteles y moteles que tienen al menos
el 50 por ciento de sus unidades equipadas con cocinas, cubiertos y utensilios de cocina.

(Barragdn del Rio, 2010, p.32)

Autobotel. Hotel con comodidades y servicios comparables a los de un hotel, pero que
también incluye oportunidades adicionales de ocio y una mayor cantidad de aparcamiento,

ya sea en el lugar o inmediatamente al lado.

Bungalow y casas de campo. Alojamientos separados que suelen incluir un tnico
apartamento equipado con cocina, con o sin servicio de limpieza. Pueden tener una zona de
estar separada de los dormitorios o tener muchas unidades por estructura, como los diplex.

Normalmente, se puede aparcar delante de cada apartamento.

Centro Vacacional. Se aplica a cualquier tipo fundamental. Tiene un ambiente
vacacional y suele estar alejado de los centros metropolitanos. Ofrece importantes servicios
recreativos en el lugar; puede atender a determinadas aficiones, como el golf, el tenis y la
pesca, entre otras. Las comidas pueden estar incluidas en la tarifa segiin el plan americano o

americano modificado.

Casa Huéspedes. Es un lugar en el que las personas pueden contratar una estancia de

larga duracidén y obtener tanto servicios de alojamiento como de alimentacion.

Condotel. Cualquier tipo de propiedad que pueda utilizarse para las vacaciones. Cada
uno de los pisos para huéspedes incluye un dormitorio, asi como una cocina independiente
totalmente equipada con una estufa y un horno de gas o microondas, un refrigerador y todo
el equipo de cocina, vajilla y cubiertos necesarios. Como minimo, en dos ocasiones distintas

cada semana, se proporciona la ropa de cama y la limpieza
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Hacienda. Las grandes mansiones histdricas de excelente disefio colonial, que a veces
parecen palacios europeos, son una caracteristica definitoria. Sus opciones contempordneas

de comida, bebida y entretenimiento son disimiles. (Barragdn del Rio, 2010, p.33).

Historico. En su mayoria, los edificios fueron construidos antes de 1930, y ahora ofrecen
alojamiento en sus interiores renovados. Estos alojamientos evocan el ambiente de unaépoca
pasada y la importancia historica de la zona en la que se encuentran. Las habitaciones suelen
contar con todas las comodidades actuales, incluido el bafio, y son gestionadas por empresas
locales. Ofrecen servicio de comida y bebida, aunque el espacio de aparcamiento disponible

es muy limitado.

Balneario. Un alojamiento tipo hotel que se construye junto a manantiales terapéuticos y

ofrece las mismas comodidades que un hotel estandar.

Metropolitano. Establecimiento de alojamiento comparable a los hoteles y construido
junto a manantiales curativos. Ofrece los mismos servicios e instalaciones que los hoteles

normales.

Motel. Es solo de primera planta y suele haber una cafeteria o una modesta zona para
comer. En ocasiones puede haber servicios de piscina y parque infantil. El aparcamiento

suele estar disponible justo en la puerta principal. (Barragédn del Rio, 2010, p.34).
2.3.4. Hotel 2 estrellas segiin Mincetur

Para que un establecimiento pueda obtener una clasificacién, debe cumplir con la norma

técnica A 030 de la RNE. En lo que respecta a todo lo que es infraestructura.
En lo que respecta a la consejeria y la recepcion, deben, estar integradas.
También se requiere un drea de cafeteria.

Con respecto a las habitaciones, como minimo deberian de ver 20. En caso la habitacién
sea simple debe ser de 9m?, en caso sea habitacidon doble debe ser de 12m?, estas habitaciones

deben contener un closet o guardarropa, un bafio privado de 2.50m?.

Sobre los equipos y servicios, deben contar con sistema de aire, fria y caliente, con un

sistema de video vigilancia en el establecimiento y un sistema de telefonfa en la habitacion.
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Con respecto a la electricidad, debe cumplir con los niveles de electrificacion
correspondientes, indicando en las tomas de corriente de uso publico, el voltaje con la

intensidad.
El ascensor de uso ptiblico es obligatorio si el establecimiento tiene de 4 a mds pisos.

Los servicios basicos de emergencia, es obligatorio el equipo de almacenamiento de agua

potable.

Servicio higiénico de uso piblico, obligatorio que sea diferenciado por sexo y que

contenga como minimo un inodoro y lavatorio.

Recoleccion, almacenamiento y eliminacion de residuos, debe realizarse haciendo el uso
de envases herméticos y contenedores. Con respecto a su eliminacion se realiza mediante el
uso publico, teniendo un acuerdo a dichas disposiciones con la municipalidad de dicho lugar,

con la finalidad de no afectar el medio ambiente. (RNE, 2022, p.7-8)
2.4 Formulacion de hipotesis
2.4.1 Hipétesis

HO - La capacitacién del personal no se relaciona con la motivacion de los trabajadores

del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Cafiete.

HI1 - La capacitacion del personal se relaciona con la motivacién de los trabajadores del

grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Canete.
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Capitulo IIl: METODOLOGIA
3.1 El tipo de investigacion

El tipo de investigacién que se empled, fue de enfoque cuantitativo de tipo basico,

porque se medirdn las variables.

Segln, Hernandez (2014) indica que, “La recopilacion de datos, la comprobacion de
hipdtesis, la medicion de variables y el analisis estadistico son componentes de un estudio

cuantitativo.” (p.4)
3.2 Método de investigacion
Método. La investigacion fue de método deductivo.

El método deductivo, es un proceso cognitivo en el que las ideas generales se reducen
a declaraciones particulares utilizando principios 16gicos. Es un método para ordenar
informacidn conocida y sacar conclusiones de ella, ademads brinda la oportunidad de poder
manifestar las relaciones que existen ya sea con los conceptos y las variables. (Davila ,

2006, p.6)
3.3 Diseiio de investigacion

El Disefio de la investigacion que se aplicé en el trabajo de investigacion fue,

descriptivo correlacional, transversal, no experimental.

Segun, Gomez (2012) senala que, “El disefio de la investigacion representa de gran
medida lo que es la estructura metodolégica, el dénde se formardn y se seguirdn los

procesos de la investigacion, que sean conducidos a la solucién de la problematica™ (p.36)
Transversal. Porque se realizé en un espacio y tiempo determinado.

No Experimental. Porque no se cambié nada en absoluto a la realidad, los datos que
fueron recolectados, no sufririn modificaciones, porque seran estudiados conforme a la

realidad, en ambas variables de investigacion, Capacitacion Del Personal Y Motivacidn.
3.4 Poblacién y muestra

Esel proceso en el cual se selecciona una cierta cantidad de individuos para un estudio,
ya que nos permitird ahorrar recursos de tiempo, dinero y esfuerzo, ya que no es de

necesidad, la de realizar la investigacidn con la poblacién total, si la poblacién o el
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universo es amplio, la cuestion estd en escoger una cantidad adecuada a la investigacion

para obtener una muestra especifica. (Naupas, et al., 2014, p.246)

La muestra fue no probabilistica, ya que en este caso se eligié por conveniencia solo a

los trabajadores, ya que ellos tienen el contacto final con los clientes.

Poblaciéon: La poblacion estuvo conformada por 25 Trabajadores del Grupo de

Hoteles 2 Estrellas, El Dorado, San Vicente De Caiiete.

Muestra: La muestra estuvo conformada por 25 Trabajadores del Grupo de Hoteles 2

Estrellas, El Dorado, San Vicente De Caiiete.
3.5 Técnicas e instrumentos de recojo de datos
Técnica. La Encuesta

Las técnicas de la investigacién son recursos que sirven para conseguir y clasificar la
informacion, se distingue por el compromiso del investigador en la interaccién directa
con el mundo que le rodea y estdn compuestas pode dos categorias, a través de la
observacion y la recopilacion de los datos, mediante la entrevista o encuesta. (Martinez y

Avila, 2010, p.103)
Instrumento. Cuestionario

Lista de preguntas que son relativas a un mismo tema, en donde una cierta cantidad de
individuos deben de contestarlas, con el fin de reunir datos con respecto a un asunto o un
problema a estudiar, los resultados son tratados mediante estadisticas, Las preguntas
pueden ser cerradas o abiertas, dependiendo del tipo de preguntas que se utilizardn en el

proceso de su elaboracién. (Martinez, 2012, p.147)
Cuestionario Capacitacion del Personal

Se realizo un cuestionario de 25 items, estuvieron disefiadas por las dimensiones e
indicadores de la variable capacitacién de las cuales permitieron poder recopilar la
informacion necesaria para la investigacion, con lo que respecta a la validez, el
cuestionario fue validado por 3 expertos y en lo que respecta a la confiabilidad se realizé

mediante la prueba del alfa de Cronbach, en donde se obtuvo el siguiente resultado.
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Cuestionario de Motivacion

Se realizo un cuestionario de 25 items, estuvieron disefiadas por las dimensiones e
indicadores de la variable Motivacion de las cuales permitieron poder recopilar la
informacidn necesaria para la investigacion, con lo que respecta a la validez, el
cuestionario fue validado por 3 expertos y en lo que respecta a la confiabilidad se realizé

mediante la prueba del alfa de Cronbach, en donde se obtuvo el siguiente resultado.
3.6 Técnicas de procesamiento y anilisis de datos

Con lo que respecta al procesamiento y el analisis de datos para la investigacion,
Segtin, Gallardo (2018) El procesar y analisar los datos “Es un proceso para obtener las
respuestas a las numerosas preguntas de la investigacion, hay que separar y examinar los

principales componentes de la investigacion™ (p.81).

En relacién al andlisis estadistico, se procedié a recolectar la informacién,
posteriormente se paso a codificar las encuestas, para eso se usé el programa Excel, y se
realizé la tabulacidn, se generd los graficos y figuras, por variables y dimensiones, para
proceder con su interpretacion y andlisis de cada una de ellas. También se uso el programa
estadistico Spss para medir las correlaciones y asf poder dar respuesta a los objetivos y la

hipétesis.

Los coeficientes para la medida de la correlacion que se usara para la interpretacion

serd la siguiente:
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—1.00 = correlacion negativa perfecta.
—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacion negativa considerable.
—0.50 = Correlacion negativa media.
—0.25 = Correlacion negativa débil.
—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

0.10 = Correlacion positiva muy débil.

0.25 = Correlacion positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable.

0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta

Segtin, Hernandez (2018) “Son interpretaciones relativas que se usaran para la
medicion o relacion de las variables de investigacion™ (p.36).

Con respecto a la validacién del instrumento, fue validado por 3 expertos en el tema,

el cual indicaron su apreciacion al final, si es adecuado o no los {tems.

En relacion en la confiabilidad se realizo mediante la prueba del alfa de Cronbach,

haciendo uso del programa estadistico Spss, para poder saber su nivel de confiabilidad.
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3.7 Etica investigativa

La investigacion tiene como finalidad la de demostrar la relacién entre la capacitacion
del personal y la motivacién del del Grupo de Hoteles 2 Estrellas, El Dorado, San Vicente
De Caiete. En donde se usé el cuestionario y encuesta, se respetd los resultados que se
obtuvieron, sin ninguna manipulacién de datos recogidos que perjudiquen los principios

éticos de la investigacion, respetando los derechos de los autores, revistas tesis.

La ética es primordial y fundamental para el ser humano y para la investigacidn, los
cuales contienen como principio, la proteccion a las personas, la beneficencia, la justicia,
aquellos investigadores se encuentran totalmente obligados a que estos principios se
lleguen a cumplir cada vez que se desarrolle una investigacioén. (Alvarez, 2018, p.6)

La proteccién a las personas: Por qué se respet6 la dignidad humana de los

trabajadores con sus derechos que son fundamentales e importantes.

Beneficencia: Se aseguro el bienestar de las personas que participaron de la

investigacion, en donde no se causard daio alguno, si no se buscara que obtengan

beneficios.

Justicia: Se tomo las precauciones necesarias para asegurar que sus sesgos y

conocimientos, no den lugar o toleren practicas injustas.

También se tomara en cuenta la:

Libre participacién y derecho a estar informado: Por qué se les informara a los

trabajadores, los propésitos y finalidades de la investigacidn que se desarrollara.

Integridad cientifica: Por qué se mantendra la honestidad, la transparencia, justa y

responsable para asegurar la investigacion.

Principios elaborados por el (Instituto de investigacion, 2020, p4).
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Capitulo I'V: RESULTADOS
4.1 Presentacion y andlisis de resultados

Confiabilidad del instrumento de la variable capacitacién del personal
Tabla 1

Alfa de Cronbach, variable capacitacion del personal

Alfa de Cronbach N de Elementos
978 25
Fuente . Elaboracion propia.

Los resultados aplicados que se muestran en la tabla, con respecto a las dimensiones
de la variable capacitacion del personal, constituidas por 25 items es de o =,978 en donde
se puede testificar que es altamente confiable con un nivel excelente.

Confiabilidad del instrumento de la variable motivacion
Tabla 2

Alfa de Cronbach, variable motivacion

Alfa de Cronbach N de Elementos
907 25
Fuente. Elaboracion propia.

Los resultados aplicados que se muestran en la tabla, con respecto a las dimensiones
de la variable Motivacion, constituidas por 25 items es de a = ,907 en donde se puede

testificar que es altamente confiable con un nivel excelente.
Objetivo general

Tabla 3

Relacion entra la capacitacion con la motivacion de los trabajadores.

. . Estadisticos
Variable Variable )
r sig.
Capacitacién Motivacion 623" 001

Fuente. Elaboracion propia.

Se aprecia una relacion positiva media entre la variable capacitacion con la motivacion
de los trabajadores, ademds con respecto al nivel de significancia alcanzado, es menor
que (p = ,001 < .05). Esto sugiere que cuando se proporciona capacitacién a los

trabajadores, tienden a mostrar niveles mds altos de motivacién en comparacién con
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aquellos que no reciben capacitacién. Esta relacion positiva es un hallazgo alentador, ya
que indica que la capacitacion puede desempefar un papel importante en impulsar la

motivacién de los empleados.
Tabla 4

Nivel de las dimensiones de la capacitacidn

Categoria f %
Deficiente 12 48
Regular 7 28
Optimo 6 24
Total 25 100

Fuente. Elaboracion propia.

Segrin la encuesta aplicada, en lo que respecta a las dimensiones de la capacitacidn de los
trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, se encuentra en un 48% de nivel deficiente,

28% de nivel regular y 24% de nivel éptimo.

Tabla 5

Nivel de las dimensiones de la motivacion

f %
Deficiente 2 16
Regular 6 56
Optimo 17 28
Total 25 1000

Segtin la encuesta aplicada, en lo que respecta a las dimensiones de la motivacion de los
trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, se encuentra en un 68% de nivel dptimo,

249% de nivel regular y 8% de nivel deficiente.

39




Tabla 6

Tabla cruzada de las variables capacitacion del personal y motivacion

Variable motivacion Total
Baja Media Alta
Deficiente Recuento | 0 0 1
% dentro de Variable 500% 00% 00% 40%
motivacion
Variable Regular  Recuento 0 3 | 4
L % dentro de Variable 00% 500% 59% 160%
capacitacion .
motivacion
Optimo  Recuento | 3 16 20
% dentro de Variable 500% 500% 94.1% 800%
motivacion
Total Recuento 2 6 17 25
% dentro de Variable 100,0% 100,0% 1000% 1000%
motivacion

Fuente . Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos segtin los 25 trabajadores que participaron del estudio el 4.0%

indica que el nivel de la capacitacién es deficiente (50,0% de los trabajadores indican que
es baja la motivacién). El 16.0% indica que el nivel de capacitacion es regular (50,0% de
los trabajadores indican que es media la motivacion, frente a un 5.9% de nivel alto). El
80,0% indica que el nivel de capacitacion es éptimo (50.0% de los trabajadores indican

que es baja la motivacidn, otro 50 0% indica que es media y el 94.1% indica que es alta).




Tabla 7

Tabla cruzada del diagnaostico de las necesidades con la motivacion

Variable motivacién Total
Baja Media  Alta
Deficiente Recuento 1 0 0 1
% dentro de 50,0% 00% 0.0% 4.0%
Variable
motivacion
Regular Recuento 0 3 1 4
Diagnéstico de % dentro de 0,0% 500% 59% 16,0%
las necesidades Variable
motivacion
Optimo Recuento 1 3 16 20
% dentro de 50,0% 500% 94.1%  80.0%
Variable
motivacion
Total Recuento 2 6 17 25
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Variable
motivacion

Fuente . Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos segtin los 25 trabajadores que participaron del estudio el 4.0%
indica que el nivel del diagnéstico de las necesidades es deficiente (50,0% de los
trabajadores indican que es baja la motivacion). El 16.0% indica que el nivel del
diagnostico de las necesidades es regular (50,0% de los trabajadores indican que es media
la motivacion, frente a un 5,9% de nivel alto). El 80 0% indica que el nivel del diagndstico
de las necesidades es 6ptimo (50,0% de los trabajadores indican que es baja la motivacion,

otro 50 0% indica que es media, y el 94.1% indica que es alta).
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Tabla 8

Tabla cruzada del disefio diddctico con la motivacion

Variable motivacidn Total
Baja  Media Alta
Deficiente  Recuento 1 1 2 4
% dentro de 50,0% 16,7% 11.8% 160%
Variable
motivacion
Regular Recuento 1 3 5 9
Disefio % dentro de 50,0% 50,0% 29 4% 36,0%
didactico Variable
motivacién
Optimo Recuento 0 2 10 12
% dentro de 0,0% 33,3% 58.8% 48 0%
Variable
motivacion
Total Recuento 2 6 17 25
% dentro de 100,0% 100,0% 1000% 1000%
Variable
motivacion

Fuente. Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos segtin los 25 trabajadores que participaron del estudio el 16,0%
indica que el nivel del disefio diddctico es deficiente (50,0% de los trabajadores indican
que es baja la motivacion, otro 16,7% indica que es media, frente a un 11,8% de nivel
alto). El 36% indica que el nivel del disefio didactico es deficiente y regular (50,0% de
los trabajadores indican que es baja la motivacién, otro 50% indica que es media, frente
a un 29 4% de nivel alto). El 48,0% indica que el disefio didactico es 6ptimo (33,3% de

los trabajadores indican que es media la motivacién y el 58,8% indica que es alta).
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Tabla 9

Tabla cruzada de la validacion con la motivacion

Variable motivacion Total
Baja Media  Alta

Deficiente Recuento | 1 4 6

% dentro de Variable 500% 16,7% 235% 240%
motivacion

Regular  Recuento | 2 5 8

Validacién % dentro de Variable 500% 333% 294% 320%
motivacion

Optimo  Recuento 0 3 8 11

% dentro de Variable 00% 500% 47.1% 440%
motivacion

Total Recuento 2 6 17 25

% dentro de Variable 100,0% 100,0% 1000% 1000%
motivacion

Fuente. Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos segiin los 25 trabajadores que participaron del estudio el 24,0%
indica que el nivel de validacion es deficiente (50% de los trabajadores indican que es
baja la motivacidn, otro 16,7% indica que es media, frente a un 23 5% de nivel alto). El
32,0 indica que el nivel de validacién es regular (50% de los trabajadores indican que es
baja la motivacién, otro 33,3% indica que es media, frente a un 29 4 de nivel alto). El
44 .,0% indica que el nivel de validacién es 6ptimo (50,0% de los trabajadores indican que

es media motivacion, y el 47,1% indica que es alta).
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Tabla 10

Tabla cruzada de la implementacion con la motivacion

Variable motivacion Total
Baja Media  Alta
Deficiente Recuento 1 2 2 5
% dentro de 50,0% 333% 11.8% 200%
Variable
motivacion
Regular  Recuento 0 2 5 7
.. % dentro de 0,0% 333% 294% 280%
Implementacion :
Variable
motivacion
Optimo  Recuento 1 2 10 13
% dentro de 50,0% 333% 58.8% 520%
Variable
motivacion
Total Recuento 2 6 17 25
% dentro de 100,0% 1000% 100,0% 1000%
Variable
motivacion

Fuente . Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos segtin los 25 trabajadores que participaron del estudio el 20,0%
indica que el nivel de implementacién es deficiente, (50, 0% de los trabajadores indican
que es baja la motivacion, otro 33.3% indica que es media, frente a un 11,8% de nivel
alto). El 280% indica que el nivel de implementacién es regular (33,3% de los
trabajadores indican que es media la motivacion, otro 29 4% indica que es alta). El 52,0%
indica que el nivel de implementacion es 6ptimo (50,0% de los trabajadores indican que

es baja motivacidn, otro 33 0% indica que es media y el 58,8% indica que es alta).




Tabla 11

Tabla cruzada de la evaluacion con la motivacion

Variable motivacion Total
Baja Media  Alta

Deficiente Recuento | 4 2 7

% dentro de Variable 500% 667% 118% 280%
motivacion

Regular  Recuento 0 2 3 5

Evaluacion % dentro de Variable 00% 333% 17,6% 200%
motivacion

Optimo  Recuento | 0 12 13

% dentro de Variable 500% 0,0% 706% 520%
motivacion

Total Recuento 2 6 17 25

% dentro de Variable 1000% 100,0% 1000% 1000%
motivacion

Fuente. Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos segtin los 25 trabajadores que participaron del estudio el 28,0%
indica que el nivel de evaluacién es deficiente (50,0% de los trabajadores indican que es
baja la motivacidn, otro 66,7% indica que es media, frente a un 11.,8% de nivel alto). El
20,0% indica que el nivel de evaluacion es deficiente, este porcentaje es mayor en el nivel
regular, (33 3% de los trabajadores indican que es media la motivacidn, frente aun 17,6%
de nivel alto). El 52,0% indica el que nivel de evaluacién es éptimo (500% de los

trabajadores indican que es baja motivacién y un70,6% indica que es alta).
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Objetivos especificos

Tabla 12

Andlisis de los niveles de las dimensiones de la variable independiente

Nivel I[;iar?:j;ti::dzz df:::ﬁ:go Validacién  Implementacién  Evaluacién

N 4 N e N %e N %o N %o

Deficiente L 16 12 48 10 40 14 56 12 48
Regular 14 56 7 28 9 36 5 20 6 24
Optimo 7 28 6 24 6 40 6 24 7 28

TOTAL 25 100 25 100 25 100 25 100 25 100
Fuente. Elaboracion propia.

En la tabla se observa en cuanto al diagnéstico de las necesidades la mayoria de los
trabajadores encuestados (56%) se clasificaron como regulares, lo que sugiere que hay
margen para mejorar sus habilidades y conocimientos a través de la capacitacion. Por otro
lado, un grupo mas pequeiio (28%) se clasificé como dptimo, lo que sugiere que ya tienen
un nivel adecuado de competencia. Ademds, un porcentaje significativo (16%) se

considerd deficiente, lo que indica una necesidad urgente de capacitacion.

En lo que respecta al disefio didactico de la capacitacion es deficiente con un (48%) lo
que sugiere que se necesita una revision y mejora significativa en el disefio actual. Otro
porcentaje considerable (28%) lo calificé como regular, lo que indica que hay areas de
mejora, pero también aspectos positivos. Un cuarto grupo més pequefio (24%) lo evalué

como Optimo, lo que indica que estdn satisfechos con el disefio actual.

En cuanto a la validacion es deficiente (40%) y 6ptima (40%), mientras que otro grupo
mds pequeiio (36%) la califica como regular. Estos resultados destacan la importancia de
implementar un proceso de validacién sélido y consistente para evaluar la efectividad y
el impacto de la capacitacién, y tomar medidas para mejorarla en funcién de los resultados

obtenidos.

En cuanto a la implementacion de la capacitacion es deficiente (56%) Un grupo alin mas
pequeifio (24%) la evalia como dptima, lo que indica que la implementacidn no se lleva
a cabo de manera efectiva por tltimo un (20%) la clasifica como regular, lo que implica

que hay dreas de mejora, pero también algunas fortalezas.

Poriiltimo, en cuanto a la evaluacién de la capacitacién es deficiente con un (48%) lo que

indica la necesidad de mejorar y fortalecer los procesos de evaluacion existentes. Un
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grupo mds pequeiio (28%) la evalia como Gptima, lo que indica que la evaluacién se lleva
a cabo de manera efectiva y cumple con los estandares requeridos. Un porcentaje menor
(24%) la clasifica como regular, lo que implica que hay dreas de mejora, pero también
algunas fortalezas. Estos resultados resaltan la importancia de implementar una
evaluacion solida y sistematica de la capacitacion para medir su efectividad y realizar

mejoras en funcién de los resultados obtenidos.

Tabla 13

Andlisis de los niveles de las dimensiones de la variable dependiente

Nivel Intrinseca Extrinseca
N % N %
Deficiente 2 8 6 24
Regular 16 64 10 40
Optimo 7 28 9 36
TOTAL 25 100 25 100

Fuente. Elaboracion propia

Segtin el resultado estadistico, la mayoria de los trabajadores encuestados (64%)
consideran que la motivacion intrinseca es regular, lo que indica que hay un nivel medio
de motivacioén interna. Un porcentaje mas pequefio (28%) la evalia como dptima, lo que
sugiere un alto nivel de motivacion interna. Sin embargo, un nimero reducido (8%) la

considera deficiente, lo que indica una falta significativa de motivacién interna.

Por iltimo, en cuanto a la motivacion extrinseca es regular, (40%) lo que indica un nivel
medio de motivacién externa en relacidn con la capacitacién. Un porcentaje ligeramente
menor (36%) la evaliia como 6ptima, lo que sugiere un alto nivel de motivacion externa.
Sin embargo, un mimero significativo (24%) la considera deficiente, lo que indica una

falta de motivacion externa.

Tabla 14

Relacion entre el diagndstico de las necesidades, de la capacitacion del personal con
las dimensiones de la motivacion

s Motivacion Estadisticos
Capacitacion . . )
Dimensiones r sig.

S . P "
Diagndstico de las necesidades Intrinseca ,661 .000
Diagnostico de las necesidades Extrinseca 295 152

ek
Diagndstico de las necesidades Motivacién 533 006

Fuente. Elaboracion propia
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Se aprecia una relacién positiva media entre el diagnéstico de las necesidades con la
dimensién intrinseca de la motivacién y una relacién positiva débil con la dimensién
extrinseca. Esto quiere decir que cuando se realiza un diagndstico adecuado de las
necesidades de los empleados, esto puede tener un impacto positivo en su motivacion
interna. Esto podria deberse a que el diagndstico efectivo permite identificar y abordar
las dreas en las que los empleados tienen un mayor interés o satisfaccién personal, lo que

a su vez mejora su motivacion intrinseca.

Por otro lado, la relacion positiva débil entre el diagnéstico de las necesidades y la
dimension extrinseca de la motivacién indica que, si bien el diagnéstico puede tener cierta
influencia en la motivacién externa de los empleados, esta relacion no es tan fuerte como
en el caso de la motivacion intrinseca. Es posible que otros factores, como incentivos o
recompensas externas, tengan un papel mds destacado en la motivacién extrinseca de los

trabajadores.

Tabla 15

Relacion entre el disefio diddctico, de la capacitacion del personal con las dimensiones
de la motivacion

e Motivacién Estadisticos
Capacitacion . . )
Dimensiones r sig.
Disefio diddctico Intrinseca 682" .000
Diseiio didictico Extrinseca 440" 028
EEY
Diseno didactico Motivacion 618 001

Fuente. Elaboracion propia

Se aprecia una relacién positiva media entre el disefio didactico con la dimension
intrinseca de la motivacion y una relacién positiva débil con la dimension extrinseca. Para
aprovechar al maximo esta relacidn, es recomendable enfocarse en disefiar estrategias y
materiales de ensefianza que promuevan la satisfaccion personal y el interés de los

empleados en el proceso de aprendizaje.
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Tabla 16

Relacion entre la validacion, de la capacitacion del personal con las dimensiones de la

motivacion
e Motivacion Estadisticos
Capacitacion . . .
Dimensiones r sig.
Validacion Intrinseca 643" 001
Validacion Extrinseca 393 052
ek
Validacion Motivacion 571 003

Fuente. Elaboracion propia

Se aprecia una relacién positiva media entre la validacién con la dimensién intrinseca de
la motivacién y unarelacion positiva débil con la dimension extrinseca. Este desequilibrio

sugiere que la validacion puede estar teniendo un efecto limitado en la motivacién externa
de los empleados.

Tabla 17

Relacion entre la implementacion, de la capacitacion del personal con las dimensiones
de la motivacion

o, Motivacion Estadisticos
Capacitacion . . .
Dimensiones r sig.
Implementacién Intrinseca 708" 000
Implementacién Extrinseca 392 053
Implementacién Motivacién ,609™ 001

Fuente. Elaboracion propia

Se aprecia una relacion positiva media entre la implementacién con la dimensién
intrinseca de la motivacién y una relacion positiva débil con la dimensién extrinseca. Se
requiere una mayor atencién y equilibrio entre estos dos aspectos para promover una

motivacidn integral y sostenible en el entorno laboral.
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Tabla 18

Relacion entre la evaluacion, de la capacitacion del personal con las dimensiones de la
motivacion

N Motivacion Estadisticos
Capacitacion . . .
Dimensiones r sig.
Evaluacion Intrinseca 675" .000
Evaluacién Extrinseca 405" 044
Evaluacién Motivacion 596" .002

Fuente. Elaboracion propia

Se aprecia una relacion positiva media entre la evaluacién con la dimensién intrinseca de
la motivacion y una relacién positiva débil con la dimensién extrinseca. Se requiere un
enfoque equilibrado que atienda tanto los aspectos internos como externos de la

motivacién para promover un ambiente motivador y satisfactorio en el lugar de trabajo.

Tabla 19

Prueba de normalidad de las variables

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Capacitacion del personal
.884 25 .008

Motivacién 981 25 904
*_ Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad para muestra pequefia (n<50) Shapiro — Wilk presento un p-
valor de significancia menor que 0.5 para la variable capacitacién (p=0.008<0.05). Para
la variable motivacién presento un p- valor de significancia mayor que 0.5
(p=0.904>0.05) por tanto se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna de

normalidad ya que se presenta una distribucién normal. Es asi que para obtener la relacion

entre variables se usara Pearson.
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4.2 Prueba de hipétesis

H1 - Si hay relacién entre la capacitacion del personal con la motivacion de los
trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Cafete.
HO — No hay relacion entre la capacitacién del personal se relaciona con la motivacion

de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Caiiete.

Tabla 20

Relacion entre la variable, Capacitacidn del personal con la motivacion

Capacitacidn del

Motivacion
personal
gorrelacmn de | 623"
Capacitacién del parson
personal Sig. (bilateral) 001
N 25 25
Correlacion de 623" |
Pearson
Motivacion Sig. (bilateral) 001
N 25 25

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Luego de haber realizado el anilisis estadistico, la tabla 12, nos indica que la variable
capacitacion del personal se relaciona con la variable motivacion, conforme al coeficiente
r= ,623 teniendo como resultado una correlacién positiva media entre ambas variables,
con respecto al nivel de significacion alcanzado, es menor que (p =,001 <.05) por la cual
se procede a rechazar la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, por lo tanto, se
comprueba y se afirma que la capacitacién del personal se relaciona con la motivacién

del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Cafiete.
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4.3 Discusion de resultados

Determinar la relacion entre la capacitacion del personal y la motivacion de los

trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Caiiete

Mediante los resultados obtenidos en la investigacion, existe relacion entre las
variables capacitacién del personal y la motivacién de los trabajadores del grupo de
hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Cafiete (r=0,623 y p=0,001), lo cual indica
que hay una correlacién positiva media. Esto quiere decir que dentro de la organizacién
la capacitacion contribuye de manera positiva a la motivacién. Los resultados que se han
obtenido en la investigacion se ajustan a los de Vasquez (2016) quien llego a la conclusién
de su investigacion en que, si existe relacion entre la Capacitacion y Motivacion, esta
informacidn se complementa con el autor, (Abdala, 2011, p.115) Al poder brindar una
capacitacion correspondiente la empresa y a los trabajadores se obtienen ciertos
beneficios, tales como, incrementar la productividad, crear una mejor imagen para la
empresa, mejorar las relaciones con los jefes, para los trabajadores les ayuda y eliminar
las desconfianzas de incompetencia, desarrollan un sentido de mejora e incrementan el
nivel de satisfaccion con el puesto. Con lo que respecta a la motivacién, segiin
(Chiavenato, 2010, p47) Define a la motivacién como todo aquello que la obliga a
comportarse de una manera determinada o que da lugar, como minimo, a una inclinacién
particular, a una conducta concreta. Este deseo de actuar puede ser provocado por un
estimulo externo, o puede ser creado internamente por los procesos mentales de la

persona. Ambas situaciones son posibles.

Analizar el nivel de las dimensiones, diagnéstico de las necesidades, disefio
didactico, validacién, implementacion, evaluacién de la capacitacion de los

trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Canete

En lo que respecta al nivel de dimensiones de la variable capacitacion del personal de los
trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, en lo que respecta al diagndstico
de las necesidades, se encuentra en un nivel regular de 56%, 16% deficiente y 6ptimo de
7% . Estos resultados son ttiles para que la organizacion pueda identificar dreas
especificas en las que se requiere capacitacion y para desarrollar programas de formacién
adecuados para abordar las necesidades detectadas. Por otro lado, en lo que respecta al
disefio didactico, un 48% indico que es deficiente, un 28% regular y 24% deficiente. Lo

que indica que los trabajadores estdn satisfechos con el disefio actual de capacitacion que
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brinda el hotel. Por otro lado, en lo que respecta a la validacion es deficiente con un 40%
y 6ptima 40% mientras que otro grupo mds pequeiio de trabajadores 36% la califico como
regular. Debido a lo mencionado la organizacién debe implementar un proceso de
validacion sélido y consistente para evaluar la efectividad y el impacto de la capacitacion,
y tomar medidas para mejorarla en funcién de los resultados obtenidos. En cuanto a la
implementacién de la capacitacion es deficiente con un 56%, 24% optimo y regular con
un 20%. Lo que indica que la implementacién dentro de la organizacién no se lleva a
cabo de manera efectiva y cumple con los estandares requeridos. Por tiltimo, en cuanto a
la evaluacion de la capacitacién es deficiente con un 48% lo que indica la necesidad de
mejorar y fortalecer los procesos de evaluacion existentes, un 28% indica que es éptima
y por tltimo un 24% la clasifica como regular. Debido a los resultados la organizacién
debe implementar una evaluacidn sélida y sistematica de la capacitacion para medir su
efectividad y realizar mejoras en funcidn de los resultados obtenidos. Esta informacién
se complementa con el autor (Parra y Fonseca, p.134) quien hace mencién que la
capacitacion se deberia de percibir como una inversién ya que al emplearla al pasar de
los dias empezara a dar excelentes resultados, ya que la capacitacion tiene un efecto no
s6lo en el empleado sino también en la empresa, con la importancia y el objetivo de

aumentar los niveles generales de productividad laboral.

Analizar el nivel de las dimensiones, intrinseca y extrinseca de la motivacién de

los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Canete

En lo que respecta a las dimensiones de la variable motivacion de los trabajadores del
grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, se encuentra en un 64% de nivel regular, 28% de
nivel éptimo y 8% de nivel deficiente. Por lo tanto, los trabajadores del grupo de hoteles
2 estrellas, por lo tanto, se puede indicar que la motivacién de los trabajadores de el
dorado se ubica en un nivel regular de motivacion. Esta informacién se complementa con
el autor (Herzberg et dl, 2017, p.44) quien describe la motivacién como el producto de
dos influencias interdependientes: la motivacional y la higiénica, en donde nos indica que
los elementos motivacionales son los que mds contribuyen a la felicidad del trabajador,
mientras que los aspectos higiénicos son los responsables del descontento del trabajador

cuando faltan.
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Identificar la relacion entre el diagndstico de las necesidades de la capacitacién
del personal con las dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de

hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de Caiiete

Segtin andlisis realizado en la investigacién, existe relacion entre el diagndstico de las
necesidades y la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado,
San Vicente de Cafiete se presenta una relacion (r=0,533 y p=0,006), lo cual indica que
hay una correlacion positiva media. Esto podria deberse a que la organizacién no estaria
realizando el diagnéstico efectivo correcto el cual le permitira identificar y abordar las
dreas en las que los empleados tienen un mayor interés o satisfaccion personal, lo que a
su vez mejora la motivacién de los trabajadores. (Dessler y Varela, 2011, p.187) El
diagnostico de las necesidades consiste en identificar todas las habilidades necesarias para
poder mejorar el desempefio laboral y la productividad. Este proceso busca asegurar que
el programa de capacitacion sea el mas adecuado, con altos niveles de experiencia,

educacién habilidades de los aprendices. Establecen los objetivos de la capacitacion.

Identificar la relacién entre el disefio didactico de la capacitacion del personal
con las dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2

estrellas, el dorado, San Vicente de Canete

Segtin andlisis realizado en la investigacion, existe relacién entre el disefio diddctico y
la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente
de Caiiete (r=0,618 y p=0,001), lo cual indica que hay una correlacién positiva media.
Por la cual el resultado indica que la organizacién si estd llevando un disefio didactico,
pero no en su perfeccion ya que hay debilidad y los trabajadores no podrian estarse
sintiendo tan motivados, ya que a mas perfeccion de un disefio didactico mds motivacion
surgird en los trabajadores. Esta informacién se complementa con el autor, (Martinez y
Anguita, 2009, p.110) Las técnicas se definen como procesos que se utilizan en la
imparticién de la formacién mediante el uso de principios metodolégicos de acuerdo con
circunstancias especificas. El proceso de establecer un método de formacién requiere
proporcionar detalles sobre el entorno en el que tendra lugar la formacién, los canales de

comunicacién que se utilizardn, los participantes y el papel que desempefiard el formador.
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Identificar la relacion entre la validacion de la capacitacion del personal con las
dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el

dorado, San Vicente de Caiiete

Segtin andlisis realizado en la investigacién, existe relacién entre la validacién y la
motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de
Caiiete, (r=0,571 y p=0,003), lo cual indica que hay una correlacién positiva media. Por
lo cual el resultado indica que el hotel el dorado si estd validando el disefio de la
capacitacion que al realizarla motiva a los trabajadores, pero no en su perfeccioén ya que
para validarlo se necesita de un experto del drea de recursos humanos. Ademads, que a
medida que aumenta la capacitacién también aumenta la motivacién en los trabajadores.
Esta informacién se complementa con el autor, Segiin, (Dessler y Varela, 2011, p.187)
En este proceso se hace la presentacion y validacién de la capacitacién, mediante una
audiencia representativa o por un experto en el tema, por dltimo, se procede a hacer las
revisiones finales, en las cuales se basan en aquellos resultados pilotos para asi poder

garantizas la seguridad del programa.

Identificar la relacion entre la implementacion de la capacitacién del personal
con las dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2

estrellas, el dorado, San Vicente de Caiiete

Segtin andlisis realizado en la investigacion, existe relacion entre la implementacién y
la motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente
de Caiiete, (1=0,609 y p=0,001), lo cual indica que hay una correlacién positiva media.
Esto quiere decir que dentro del hotel el dorado a medida que se va incrementando la
implementacion, también tiende a aumentar la motivacion de los trabajadores. Esta
informacidon se complementa con el autor, Billikopf (2003) “Es de mucha necesidad e
importancia la de capacitar y evaluar al personal para conocer sus habilidades, para que
de esa manera pueda lograr desempefiarse de manera independiente, sin depender de los

conocimientos de otros trabajadores” (p.58).

Analizar la relacion entre la evaluacién de la capacitacion del personal con las
dimensiones de la motivacion de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el

dorado, San Vicente de Caiiete

Segiin andlisis realizado en la investigacion, existe relacion entre la evaluacién y la

motivacién de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, San Vicente de
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Cafiete, (r=0,596 y p=0,002), lo cual indica que hay una correlacion positiva media. Esto
quiere decir que dentro del hotel el dorado que a medida que mejora la evaluacidn,
aumenta la motivacién en los trabajadores, ya que al realizar un procedimiento debido se
podra saber si la capacitacion fue exitosa si se llegd a generar nuevas habilidades en los
trabajadores. Esta informacion se complementa con el autor, (Chiavenato, 2011, p.202).
La evaluacion del rendimiento es la revisién metodoldgica del rendimiento laboral de una
persona y de su potencial de crecimiento; todo tipo de evaluacidn es un proceso que

fomenta la excelencia y los rasgos de una persona.
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PLAN DE ACCION DE LA CAPACITACION DEL PERSONAL Y
MOTIVACION, DEL GRUPO DE HOTELES 2 ESTRELLAS EL DORADO SAN
VICENTE DE CANETE

Presentacién de la empresa

El grupo de Hoteles 2 Estrellas El Dorado es una cadena hotelera dedicada a ofrecer a
nuestros visitantes una hospitalidad excepcional y servicios de primera categoria. Nos

complace proporcionar una experiencia de alojamiento relajante y econdmica.

Con respecto a la ubicacion se encuentra al sur de lima en la provincia de cafiete,
ciudad con una cultura fascinante y una larga historia. Cuenta con hoteles que gozan de
una ubicacién ideal para acceder rdpidamente a destinos turisticos populares, asi como a

zonas comerciales, restaurantes y otros lugares de interés.
Fundamentacién de la propuesta

La presente propuesta tiene como objetivo motivar a los trabajadores, mediante la
realizacion de un proceso adecuado de capacitacion tal cual lo menciona los autores de
las dimensiones de la capacitacién, Parra y Fonseca (2015) quienes indica que la
capacitacion “Es un proceso mediante el cual una empresa se esfuerza por dotar a su
personal de habilidades y destrezas especificamente importantes para la ejecucion de sus

trabajos” (p.134)
Objetivo de la propuesta

Motivar a los trabajadores a través de una evaluacion efectiva de la capacitacion del

grupo de hoteles 2 estrellas El Dorado San Vicente de Caifiete
Objetivos especificos de la propuesta

a) Realizar un andlisis exhaustivo de las necesidades de capacitacion del grupo de

hoteles 2 estrellas El Dorado San Vicente de Caifiete.

b) Desarrollar un plan de capacitacién y crear materiales de formacion eficaces, como

manuales, guias de estudio y recursos multimedia.

¢) Realizar una revisién y validacion del disefo didéctico por parte de expertos en la
industria hotelera, considerando su experiencia y conocimientos para asegurar la calidad

y pertinencia de los contenidos y metodologias propuestas.
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d) Impartir las sesiones de formacién de acuerdo con el disefio didédctico que se
elabord, haciendo uso de estrategias pedagdgicas de éxito que promuevan la participacién

activa de los trabajadores.

e) Impartir las sesiones de formacién de acuerdo con el disefio didictico que se
elabord, haciendo uso de estrategias pedagdgicas de éxito que promuevan la participacion

activa de los trabajadores.

f) Implementar un sistema de feedback positivo para mejorar la motivacion extrinseca

de los trabajadores.
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Capitulo V: CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
5.1 Conclusiones
Primero:

Con respecto a los niveles, se presenté entre las dimensiones de la variable
capacitacion del personal de los trabajadores del grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado,
presentan un nivel deficiente de capacitacion siendo este resultado de mucha
importancia ya que mientras la capacitacion sea deficiente menor es la motivacién de

los trabajadores.

Se presento entre las dimensiones de la variable motivacién de los trabajadores del
grupo de hoteles 2 estrellas, el dorado, presentan un nivel regular de motivacién

encontrandose en una escala intermedia
Segundo:

Se presento en las cinco dimensiones de la capacitacion con las dimensiones de la
motivacidn de los trabajadores, una relacion positiva media lo cual nos indica que hay
vinculos significativos, pero no lo suficiente para alcanzar una correlacién positiva
perfecta. Se procedi6 a revisar detalladamente los estadisticos descriptivos de relaciones
en donde se pudo visualizar que el problema no solo se centra en las dimensiones de la
capacitacion, si no también con una de las dos dimensiones de la motivacién, el cual es
la motivacion extrinseca quien muestra relaciones positiva débil posiblemente debido a
la falta de reconocimiento e incentivos insuficientes por los logros, perspectivas
limitadas de promocién personal y profesional, comunicacién ineficaz y liderazgo poco
estimulante por parte del equipo directivo, un ambiente de trabajo desfavorable carente

de positividades, recompensas monetarias y ventajas laborales inadecuadas.
5.2 Sugerencias

Desarrollar los seis objetivos y las actividades que se estd proponiendo en el plan de
accion para las dimensiones de la capacitacion y para la motivacion extrinseca y
Teniendo en cuenta que la capacitacién es una inversién pero que es rentable y dard

buenos resultados.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de medicién

CAPACITACION DEL PERSONAL Y MOTIVACION DEL
GRUPO DE HOTELES 2 ESTRELLAS, EL. DORADO, SAN
VICENTE DE CANETE

La Presente Investigacion Tiene Como Objetivo Medir Las
Variables: Capacitacion del personal y Motivacion.

Instrucciones: Estimado trabajador, esta encuesta es para hacer la
recopilacion de datos mediante cuestionarios para un trabajo de
investigacion y necesitamos de su participacion, le pedimos por favor
leer bien las preguntas y responder con sinceridad y ética. Para ello
debera de tener en cuenta la siguiente escala:

» Completamente En Desacuerdo
En Desacuerdo

Ni De Acuerdo, Ni En Desacuerdo
De Acuerdo

Completamente De Acuerdo

vV ¥V
PO U PR VR TY

Y

Marque con un Aspa (x) dentro del recuadro segun corresponda su valoracion:

El Hotel, el Dorado, Identifica las habilidades
s especificas para el desempefio del trabajo que se
necesitan para mejorar la productividad.

. ESCALAS
N.° CAPACITACION DEL PERSONAL 1313 4
1 El Hotel, el Dorado, le capacito al momento de ingresar
a sl empresa.
2 g El Hotel, el Dorado, evalua a sus trabajadores para
o w» % conocer cuales son sus falencias.
/o = u
3 E“ a Z | Bl Hotel, ¢l Dorado, realizo alguna encuesta para
&8 < | determinar los temas de capacitacion
R
4 I & § Considera que la atencion a las necesidades, disminuiria
A~ & | losriesgos.
-
2

El Hotel, el Dorado, brinda los materiales adecuados a

. 5 los trabajadores para la capacitacion.
B E
7 = El Hotel, el Dorado, usa medios digitales para la
= i capacitacion.
—1 e¢ S
8 'E E 3 El Hotel, el Dorado, define los objetivos y las
w2 P actividades a realizar
k<]
1 ag £
9 R % El Hotel, el Dorado, utiliza métodos y técnicas para el
; desarrollo de la capacitacion.
| =
10 T El contenido de la capacitacion le permite desarrollar

habilidades y destrezas.
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El contenido de la capacitacion es verificado por un

i experto del area de recursos humanos.
12 El Hotel, el Dorado, Aplica pruebas piloto para detectar
% - errores en el desarrollo del contenido de la capacitacion.
— 3
&) £
13 < :E El Hotel, el Dorado, cuenta con los recursos necesarios
a é para brindar una capacitacion.
§ El Hotel, el Dorado, toma en cuenta sus observaciones,
14 para que se pueda modificar el contenido en caso se
requiera.
15 El Hotel, el Dorado, cuenta con un espacio especifico
disponible y seguro para el desarrollo de la capacitacion.
16 El Hotel, el Dorado, aplica examenes teoricos.
El Hotel, el Dorado, aplica pruebas practicas para
17 7. evaluar con precision, si la capacitacion a dado buenos
Q resultado en su rendimiento.
o m
- T
18 E 35 El Hotel, el Dorado, mvolucra a todos sus colaboradores
g E en la formacion para construir una cultura de aprendizaje
=3
= -
E El Hotel, el Dorado, muestra los reportes obtenidos para
19 que los colaboradores puedan aplicar sus conocimientos
vy habilidades adquiridas en sus actividades.
20 El contenido permite a los colaboradores desempefiar de
forma satisfactoria las funciones especificas de su cargo.
21 El Hotel, el Dorado, corrige las fallas para las proximas
capacitaciones.
s ; s
2 g El Hotel. el Dorado, realiza entrevista para evaluar su
£ aprendizaje al final de la capacitacion.
% 2
-4 : -
o 8 Considera que ha desarrollado nuevas habilidades o
23 - ] competencias gracias a la capacitacion que realiza E1
E £ | Hotel, el Dorado.
- w
> e
24 = B Considera que las capacitaciones que brinda EI Hotel, el
E Dorado. aportan a la mejora de su desempefio laboral.
&
25 El Hotel, el Dorado, evalua el cumplimiento de los

objetivos de la capacitacion
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ESCALAS

N.° MOTIVACION
2134
26 El Hotel, el Dorado, capacita a sus trabajadores para
que desarrollen de la mejor manera su trabajo.
=
2
§ La labor que realizan los trabajadores en El Hotel, el
27 E Dorado. les permite adquirir nuevos conocimientos y
e prosperar,
U . . v .
28 - Sus objetivos personales estan relacionados con los
2 objetivos de El Hotel, el Dorado.
=
20 3 El Hotel, el Dorado, le brinda oportunidades para que
E pueda ascender dentro de la empresa.
30 El Hotel, el Dorado, le da la oportunidad de que pueda
desarrollar sus habilidades.
31 El Hotel, el Dorado, permite actuar con autonomia y
libertad a sus trabajadores.
-
E °
32 % E El Hotel, el Dorado, toma en cuenta las ideas y/o
= E sugerencias que le brindan los trabajadores.
= 2
Z. £ 3 ;
33 = 8 El Hotel, el Dorado. felicita a sus trabajadores por los
& logros obtenidos
34 El Hotel, el Dorado, otorga reconocimientos por los
objetivos logrados.
35 El Hotel, el Dorado. brinda las facilidades. para que el
personal, realice su trabajo acuerdo a su criterio.
=
=
36 = Los trabajadores del Hotel, el Dorado, cumplen con su
'g horario de trabajo y demuestran puntualidad.
B
37 % Los trabajadores del Hotel, el Dorado se sienten
&= motivados por los resultados que se logran.
38 Considera importante que su jefe confi¢ en su
habilidad profesional.
39 El Hotel, el Dorado, otorga premios y/o incentivos.
- El sueldo que recibe por parte del Hotel, el Dorado,
40 % - cubre las necesidades personales y/o familiares de sus
% E trabajadores.
41 = @ Los colaboradores estan satisfechos con el sueldo que
E les otorga, El Hotel, el Dorado
Frecuentemente realiza labores, despues del horario de
42 trabajo, y estas son recompensadas por El Hotel, el

Dorado
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43 El Hotel, el Dorado, brinda los recursos necesarios
para la ejecucion de las actividades laborales.
°
j? El area de trabajo que brinda el Hotel, el Dorado, le
44 £ permite trabajar de manera comoda vy eficiente a sus
2 trabajadores.
£
45 2 El Hotel, el Dorado presta las condiciones de
'-E seguridad necesarias para realizar mi trabajo
-
46 El H_otei, el Dorado, Cuenta con buena iluminacion y
ventilacion en el espacio que desarrolla su trabajo.
El representante y/o jefe del Hotel, el Dorado, felicita a
47 sus trabajadores por haber realizado de manera
correcta su trabajo.
& El representante y/o jefe del Hotel, el Dorado, brinda
48 S el apoyo necesario cuando se presentan dificultades en
z el trabajo.
19 §~ M J(_:fc hace un bL_lcn t_rabajo en la asignacion de mis
w funciones y coordinacion con los colaboradores
50 Conside_ra que no requiere de supervision para realizar
su trabajo.
Observaciones:
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Anexo 2: Ficha técnica

FICHA TECNICA SOBRE LA CAPACITACION DEL PERSONAL

Nombre original del
instrumento:

Cuestionario sobre la capacitacidon del personal

Autor y afno:

Usuarios:

Forma de Administracion o

Original: Yactayo Cardenas, Joel
Afio: 2023

Trabajadores del Grupo de Hoteles 2 Estrellas, El Dorado

Fue Individual

Modo de aplicacion:

Validez: Mg. Lizbeth Giovanna, Ralli Magipo
Mg. Ovidio Julidn, Castillén Matos
Mg. Sandra Lizzette, Leén Luyo
Variable:

Confiabilidad: Capacitacion del personal

Alfa de Cronbach: 978

78




FICHA TECNICA SOBRE LA MOTIVACION

Nombre original del
instrumento:

Cuestionario sobre la motivacién

Autor y ano: 2021

Usuarios:

Forma de Administracion o

Original: Yactayo Cdrdenas, Joel
Afio: 2023

Trabajadores del Grupo de Hoteles 2 Estrellas, El Dorado

Fue Individual

Modo de aplicacién:
. Mg. Lizbeth Giovanna, Ralli Magipo
Validez: . . .
alidez Mg. Ovidio Julidn, Castillén Matos
Mg. Sandra Lizzette, Ledn Luyo
Variable:
Confiabilidad: Motivacién

Alfa de Cronbach: 907
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Anexo 3: Validez y fiabilidad de instrumentos

s UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO
ﬁ BENDICTO XVI

e et

Nt

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:
Estimado Validador:

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar

¢l instrumento de investigacion:

Yo, ¥ACTAYO CA'RDENAS, JOEL, identificado con D.N.I-N*: 76083400, Bachiller de
la Universidad Catélica de Trujillo Benedicto X VI, ante Ud. Con el debido respeto me

presento y eXpongo:

Que estando realizando el trabajo de investigacion titulado CAPACITACION DEL
PERSONAL ¥ MOTIVACION DEL GRUPQ DE HOTELES 2 ESTRELLAS, EL
DORADO, SAN VICENTE DE CANETE, siendo una de las herramientas para la

e A e

aplicacion del instrumento, destacando su experiencia profesional en este campo, es que
recurro a su honorable persona, para solicitarle su valiosa colaboracion, la cual consiste
en la revision y analisis de los items propuestos, cuyo objetivo es medir las variables,

capacitacion del personal y motivacion.

Tesis que sera presentada al Programa de Estudios de Administracién de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Economicas de la Universidad Catolica de Trujillo, como

requisito para obtener el grado académico de:
“LICENCIADO EN ADMINISTRACION”

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden
seleccionar una, varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional
del actor que responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a
redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante

para mejorar el mismo.

Esperando la debida atencion a lo solicitado, me despido de Ud.

1. MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda:
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e
e UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO
A BENDICTO XVI

CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, Jul Qc_lf‘ Sowia, , con Documento Nacional de Identidad
N 4034632, de profesion duc. AdwynisTin con grado

académico h 2y Cer , con codigo de colegiatura ()54 9 9 labor

que ejerzo actualmente como  DocimTe g AdminscTrat am .

enla (u!yl,.l'.[s, J!‘d ‘!\]r (ﬂ'an(g d_l CR\P‘\LTE.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento denominado cuestionario, el cual tiene como objetivo medir Las variables:
Capacitacion del personal y Motivacion, luego de hacer las observaciones pertinentes a

los items, concluyo en las siguientes apreciaciones.

.. . Valoracion
Valoracion positiva .
o s negativa
Criterios evaluados BA A
MA (3 PA NA
D e o

Calidad de redaccion de los items.

Amplitud del contenido a evaluar.

Congruencia con los indicadores.

% (% X |Y

Coherencia con las dimensiones.

Apreciacion total:
Muy adecuado () Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA=Poco adecuado ( )
No adecuado ( ) No aporta: ( )

Caifiete, 14 de noviembre del 2022

Apellidos y nombres: Ralli Magipo, Lizbeth Giovanna DNI: 4 03//4 82

L

Firma;:

iiiMuchas gracias!!!
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S UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO
: BENDICTO XVI

o fead
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES:

Estimado Validador:

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar

el instrumento de investigacion:

Yo, YACTAYO CARDE NAS, JOEL, identificado con D.N.I-N*: 76083400, Bachiller de
la Universidad Catélica de Trujillo Benedicto XVI, ante Ud. Con el debido respeto me

presento y expongo:

Que estando realizando el trabajo de investigacion titulado CAPACITACION DEL
PERSONAL ¥ MOTIVACION DEL GRUPQ DE HOTELES 2 ESTRELLAS. EL
DORADO, SAN VICENTE DE _CANETE, siendo una de las herramientas para la

aplicacion del instrumento, destacando su experiencia profesional en este campo, es que

recurro a su honorable persona, para solicitarle su valiosa colaboracion, la cual consiste
en la revisién y andlisis de los items propuestos, cuyo objetivo es medir las variables,

capacitacion del personal y motivacion.

Tesis que sera presentada al Programa de Estudios de Administracion de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Economicas de la Universidad Catolica de Trujillo, como

requisito para obtener el grado académico de:
“LICENCIADO EN ADMINISTRACION”

Para efectuar la validacion del instrumento, usted deberd leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden
seleccionar una, varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional
del actor que responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a
redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante

para mejorar el mismo.

Esperando la debida atencion a lo solicitado, me despido de Ud.

II. MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda:
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO
BENDICTO XVI
CONSTANCIA DE VALIDACION

— /
Yo, CASI Lo MAToe Ovipio Zueias con Documento Nacional de Identidad
W SHZAR AR de profesion  ADp/uiElrac., grado

académico MAG/STER , con cddigo de colegiatura_(C/ 4D - /4243 , labor
que ejerzo actualmente como (AT E PRAT/ €O 5
enla (M VERSIDAD (CE SAR Wiie o .

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento denominado cuestionario, el cual tiene como objetivo medir Las variables:
Capacitacion del personal y Motivacion, luego de hacer las observaciones pertinentes a

los items, concluyo en las siguientes apreciaciones.

Valoracién positiva anornf!lﬁn
o negativa
Criterios evaluados BA 'Y
MA (3 PA NA
e | o

Calidad de redaccion de los items.

Amplitud del contenido a evaluar.

Congruencia con los indicadores.

Coherencia con las dimensiones.

X Ay A&

Apreciacion total:
Muy adecuado ( ) Bastante adecuado Q() A= Adecuado ( ) PA=Poco adecuado ( )
No adecuado ( ) No aporta: ( )

Cafiete, 15 de noviembre del 2022

Apellidos y nombres: Castillon Matos, Ovidio Julidn DNI: /S H 212/ 9

iiiMuchas gracias!!!
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P UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO
é% BENDICTO XVI
fexk

N

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:
Estimado Validador:

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar

el instrumento de investigacion:

Yo, YACTAYO CA'RDENAS, JOEL, identificado con D.N.I-N®: 76083400, Bachiller de
la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto X VI, ante Ud. Con el debido respeto me

presento y €xpongo:

Que estando realizando el trabajo de investigacion titulado CAPACITACION DEL
PERSONAL Y MOTIVACION DEL GRUPQO DE HOTELES 2 ESTRELLAS. EL
DORADO, SAN VICENTE DE CANETE, siendo una de las herramientas para la

aplicacién del instrumento, destacando su experiencia profesional en este campo, es que

recurro a su honorable persona, para solicitarle su valiosa colaboracion, la cual consiste
en la revision y analisis de los items propuestos, cuyo objetivo es medir las variables,

capacitacion del personal y motivacion.

Tesis que seré presentada al Programa de Estudios de Administracién de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Econémicas de la Universidad Catolica de Trujillo, como

requisito para obtener el grado académico de:
“LICENCIADO EN ADMINISTRACION”

Para efectuar la validaciéon del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden
seleccionar una, varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional
del actor que responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a
redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante

para mejorar el mismo.

Esperando la debida atencién a lo solicitado, me despido de Ud.

II. MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda:
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO
BENDICTO XVI
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Leon Luyo , Sandra Lizzette, con Documento Nacional de Identidad N® 41330534,
de profesion Licenciada en Administracion ., grado académico de Maestra en
Administracion de Negocios . labor que gjerzo actualmente como Catedratica . en la

Universidad Nacional de Trujillo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento denominado cuestionario, el cual tiene como objetivo medir Las variables:
Capacitacion del personal y Motivacion, luego de hacer las observaciones pertinentes a

los items, concluyo en las siguientes apreciaciones.

. .. " Valoraciom
Valoracion positiva .
Criterios evaluados il
' MA (3) - a PA NA

2) 1) o
Calidad de redaccion de los items. 9
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruencia con los indicadores. X
Coherencia con las dimensiones. 74

Apreciacion total:
Muy adecuado ( ) Bastante adecuado( ) A=Adecuado(x) PA=Poco adecuado( )
No adecuado () Noaporta: ()

Cariete, 15 de noviembre del 2022

Apellidos y nombres: Leon Luyo . Sandra Lizzette DNI: 41330534

Firma: 1

jiiiMuchas gracias!!!
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Anexo 6: Carta de Autorizacién y ficha RUC

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA PARA
EL DESARROLLO DE TESIS

Yo,_ﬁif){:}!l.‘»ﬁ‘?ﬁ_ Masin \jﬂﬂ'wm” ......., identificado con DNI FOFIATL.,
en mi éalidad de. ... p‘ dminis }'mdfof“ ................... de la empresa/institucion
Do de. Neteles el Domdo ... con RUC N° 10FOHA2I Hlfubicada
en la ciudad de. C‘lﬁdﬁ ., Perti.

OTORGO LA AUTORIZACION

Al Sr(ta) YACTAYO CARDENAS, JOEL, identificado (a) con DNI N° 76083400,
bachiller (es) del programa de estudios de ADMINISTRACION, para que utilice la
siguiente informacion de la empresa, temer acceso, utilizar informaciéon y aplicar
instrumentos de recoleccion de informacion para la tesis titulada CAPACITACION DEL
PERSONAL Y MOTIVACION DEL GRUPO DE HOTELES 2 ESTRELLAS, EL
DORADO, SAN VICENTE DE CANETE para obtener el Titulo Profesional. Adjunto a

esta carta la siguiente documentacion:

(> Ficha RUC

" et
Firma y sello del Representante Legal

DNE F0498172

El bachiller declara que los datos emitidos en esta carta y Tesis. En caso de comprobarse la
falsedad de datos y sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente y
asi mismo asumira la responsabilidad antes posible acciones legales que la empresa,

otorgante de la informacion, pueda ejecutar.

Guby s bat
& m‘;‘chiller

DNI:76083400
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Reporte de Ficha RUC

Lima, 27/10/2022

KOU ESPICHAN NANCI GLORIA

Informacién General del Contribuyente

10153774523

Cadigo y descripcion de Tipo de Contribuyente
Fecha de Inscripcion

Fecha de Inicio de Actividades

Estado del Contribuyente

Dependencia SUNAT

Condicion del Domicilio Fiscal

Emisor electrénico desde

Comprobantes electrénicos

02 PERSONA NATURAL CON NEGOCIO

30/04/1993

01/05/1983

ACTIVO

0023 - INTENDENCIA LIMA

HABIDO

16/01/2021

FACTURA (desde 16/01/2021) BOLETA (desde 07/05/2021)

Datos del Contribuyente

Nombre Comercial

Tipo de Representacion
Actividad Economica Principal
Actividad Econémica Secundaria 1

Actividad Economica Secundaria 2

Sistema Emision Comprobantes de Pago
Sistema de Contabilidad
Cadigo de Profesion / Oficio
Actividad de Comercio Exterior
Namero Fax

Teléfono Fijo 1

Teléfono Fijo 2

Teléfono Mévil 1

Teléfono Movil 2

Correo Electrénico 1

Correo Electrénico 2

Actividad Econdmica Principal
Departamento

Provincia

Distrito

Tipo y Nombre Zona

Tipo y Nembre Via

Nro

Pagina 1 de 3

www.sunat.gob.pe

5590 - OTRAS ACTIVIDADES DE ALOJAMIENTO

4711 - VENTA AL POR MENOR EN COMERCIOS NO
ESPECIALIZADOS CON PREDOMINIO DE LA VENTA DE
ALIMENTOS, BEBIDAS O TABACO

COMPUTARIZADO

COMPUTARIZADO
CONTADCR
SIN ACTIVIDAD

-- 987277371

auditoresochoa@gmail.com

ngkoue@yahoo.es

Domicilio Fiscal
5580 - OTRAS ACTIVIDADES DE ALOJAMIENTO
LIMA
CANETE
SAN VICENTE DE CARETE

~ JR. OHIGGINS
344

Central de Consultas
Desde teléfonos fijos 0-801-12-100
Desde celulares (01)315-0730

102




Dpto | -
Interior -
2D0O. PISO

Condicién del inmueble declarado como Domicilio Fiscal -

Otras Referencias

Documento de Identidad DNI 15377452

Cond. Domiciliado DOMICILIADO
Fecha de Nacimiento o Inicio Sucesion 21/05/1962
Sexo Femenino
Nacionalidad PERUANA

Pais de Procedencia IE

Registro de Tributos Afectos

Tributo

Afecto desde

Marca de
Exoneracion

Exoneracién

Desde

Datos de la Persona Natural / Datos de la Empresa

IGV - OPER. INT. - CTA. PROPIA 01/04/2009
RENTA-1RA. CATEGOR -CTA.PROPIA 17/01/2003
RENTA 4TA. CATEG. RETENCIONES 01/04/2018
RENTA 5TA. CATEG. RETENCIONES 01/08/2008

RENTA - REGIMEN MYPE TRIEUTARIO 01/01/2017
ESSALUD SEG REGULAR TRABAJADOR 01/08/2008
SNP - LEY 19990 01/08/2008

Pagina 2 de 3

www.sunat.gob.pe
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Dependencia SUNAT: INTENDENCIA LIMA

Fecha: 27/10/2022

Hora: 17:19
Pagina 3 de 3
Jefe del area de Servicios
SUNAT
Sr. Contribuyente, al solicitar el presente Reporte Electrénico, debe tener en cuenta lo siguiente:

Operaciones en Linea.

- El maximo de reportes a ser generados por dia es TRES (03). A partir del 4to reporte, se

toma el Ultimo reporte generado. La generacion del reporte en el dia siempre muestra lo:
datos registrados hasta el dia anterior.
- Es importante que, para efectos de mantenerlo informade sobre sus obligaciones

facilidades, actualice sus datos en el RUC, como correo electrénico, teléfono fijo y teléfono

celular.

- Puede validar y visualizar el reporte electronico generado a través del codigo QR ubicado
en la parte inferior derecha del presente documento o colocando la siguiente direccion en

la barra del navegador:

La informacion mostrada corresponde a lo registrado por usted a travées de SUNAT

S

Yy

https:/iwww.sunat.gob_pe/cl-ti-treporteec-visor/reporteec/reportecertificado/descarga?doc=

PMcbknY AxCM1131kgO9bO5AW1340eERPnvDLgsvz53bgoT1PxuAbFghb%2BhofmYosig
wbPwOPbS6pYXqGQIExg4L%2F %2F Abk80Of%2F x0nGBJNFZK0%3D

www.sunat.gob._pe

Central de Consultas
Desde teléfonos fijos 0-801-12-100

Desde celulares (01)315-0730
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Reporte de Ficha RUC

YACTAYO KOU MILAGROS OLGA

Cédigo y descripcion de Tipo de Contribuyente
Fecha de Inscripcion

Fecha de Inicic de Actividades

Estado del Contribuyente

Dependencia SUNAT

Condicion del Domicilio Fiscal

Emisor electrénico desde

Comprobantes electronicos

Nombre Comercial

Tipo de Representacion

Actividad Econémica Principal
Actividad Econdmica Secundaria 1

Actividad Economica Secundaria 2

Sistema Emision Comprobantes de Pago
Sistema de Contabilidad
Codigo de Profesion / Oficio
Actividad de Comercio Exterior
Numero Fax

Teléfono Fijo 1

Teléfono Fijo 2

Teléfono Movil 1

Teléfono Mavil 2

Correo Electrénico 1

Correo Electronico 2

Actividad Econémica Principal
Departamento

Provincia

Distrito

Tipo y Nombre Zona

Tipo y Nombre Via

Nro

Pagina 1 de 3

www.sunat.gob.pe

10704981711

Informacién General del Contribuyente

02 PERSONA NATURAL CON NEGOCIO

20/03/2010

20/03/2010

ACTIVO

0023 - INTENDENCIA LIMA

HABIDO

02/01/2021

FACTURA (desde 02/01/2021),BOLETA (desde 07/01/2021)

Datos del Contribuyente

HOSTAL EL DORADO INN

5590 - OTRAS ACTIVIDADES DE ALOJAMIENTO

4711 - VENTA AL POR MENOR EN COMERCIOS NO
ESPECIALIZADOS CON PREDOMINIO DE LA VENTA DE
ALIMENTOS, BEBIDAS O TABACO

COMPUTARIZADO

COMPUTARIZADO

ADMINISTRADOR DE EMPRESAS (PROFESIONAL)
SIN ACTIVIDAD

-- 987277371

auditoresochoa@gmail.com

Domicilio Fiscal

5590 - OTRAS ACTIVIDADES DE ALOJAMIENTO
LInMA

CANETE

SAN VICENTE DE CARETE

JR. SANTARITA

349

Central de Cor
2 teléfonos fijos 0-801-12-100
ulares (01)315-0730

105

Lima, 27/10/2022




Km g

Mz -
Lote -

Dpto -
Interior -
FRENTE COLEGIO SEPULVEDA
Condicién del inmueble declarado como Domicilio Fiscal -

Datos de la Persona Natural / Datos de la Empresa

Otras Referencias

Documento de Identidad DNI 70498171
Cond. Domiciliado DOMICILIADO
Fecha de Nacimiento o Inicio Sucesion 24/10/1991
Sexo Femenino
Nacionalidad PERUANA

Pals de Procedencia

Tributo

Registro de Tributos Afectos

Afecto desde Marca de

Exoneracién

Exoneracion

Desde

IGV - OPER. INT. - CTA. PROPIA 01/05/2017 - -
RENTA 4TA. CATEG. RETENCIONES 30/07/2017 - - | -
RENTA STA. CATEG. RETENCIONES 01/03/2014 - -

RENTA - REGIMEN MYPE TRIBUTARIO 01/05/2017 - . -
ESSALUD SEG REGULAR TRABAJADOR 01/03/2014 & =
SNP - LEY 19980 01/03/2014 - -

Pagina 2 de 3

www.sunat.gob.pe
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Central de Consultas
0-801-12-100
1)315-0730




Dependencia SUNAT: INTENDENCIA LIMA

Fecha: 27/10/2022
Hora: 17:14

Pagina 3 de 3

Jefe del area de Servicios
SUNAT

Sr. Contribuyente, al solicitar el presente Reporte Electronico, debe tener en cuenta lo siguiente:

- La informacién meostrada corresponde a lo registrado por usted a través de SUNAT
Operaciones en Linea.

- El maximo de reportes a ser generados por dia es TRES (03). A partir del 4to reporte, se
toma el dltimo reporte generado. La generacidn del reporte en el dia siempre muestra los
datos registrados hasta el dia anterior.

- Es importante que, para efectos de mantenerio informado sobre sus obligaciones y
facilidades, actualice sus datos en el RUC, como correo electrénico, teléfono fijo y teléfono
celular.

- Puede validar y visualizar el reporte electrénico generado a través del codigo QR ubicado
en la parte inferior derecha del presente documento o colocando la siguiente direccion en
la barra del navegador:
hitps:/fwww.sunat.gob_pe/cl-ti-itreporteec-visor/reporteec/reportecertificado/descarga?doc=
dJ5recEqCZIHNDWusBRW7SGokW3ZEX 1J2tFQdIbkRG2W8HaZ SjLkUIhaASrQXcyqQp4 %
2BdKBlprUcé1EtWumz3iinVVObhfNpQtQXJ8u3eQg%3D

Central de Consultas

www.sunat.gob.pe Desde telefonos fijos 0-801-12-100

selulares (01)315-0730
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CAPACITACION DEL PERSONAL Y MOTIVACION, DEL GRUPO
DE HOTELES 2 ESTRELLAS EL DORADO SAN VICENTE DE
CANETE

INFORME DE ORIGINALIDAD

19, 17 2.« 114

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uct.edu.pe 4.,
0

Fuente de Internet

.

hdl.handle.net 30/
0

Fuente de Internet

=)

repositorio.ucv.edu.pe 2
Fuente de Internet %

e

Submitted to Universidad Catolica de Truijillo 1 o
0

Trabajo del estudiante

-~

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 Y
0

Trabajo del estudiante

e

docplayer.es 1 o
0

Fuente de Internet

repositorio.une.edu.pe 1
0

Fuente de Internet

BH B

repositorio.autonoma.edu.pe 1
Fuente de Internet %




1library.co
n Fuente de?wlternet <1 %
alicia.concytec.qob.pe
Fuente deInterne)t/ g p <1 %
repositorio.uladech.edu.pe
Fuenpte de Internet p <1 %
repositorio.upn.edu.pe
Fuenpte de Internet p p <1 0/0
WWW.coursehero.com
Fuente de Internet <1 %
Submitted to Universidad de Ciencias <1
. . %
Empresariales y Sociales
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Autonoma del Peru <1
Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad Catolica Los <1
: %
Angeles de Chimbote
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Ricardo Palma <1
Trabajo del estudiante %
es.slideshare.net
Fuente de Internet <1 %
repositorio.unjfsc.edu.pe
Fuenpte de Internet J p <1 %




repositorio.pucesa.edu.ec

Fuenpte de Internet p <1 %

Submitted to Universidad de San Martin de <1 o
Porres 0
Trabajo del estudiante
es.scribd.com

Fuente de Internet <1 %
somoshalcones.com

Fuente de Internet <1 %
Submitted to ulatina

Trabajo del estudiante <1 %

pesquisa.bvsalud.org <1
Fuente de Internet %
www.docstoc.com

Fuente de Internet <1 %

De Paepe, P, R. E. Tapia, E. A. Santacruz, and <1 o
J.-P. Unger. "Ecuador's Silent Health Reform", °
International Journal of Health Services, 2012.
Publicaciéon

Submitted to Universidad San Ignacio de <1 o
Loyola
Trabajo del estudiante
repositorio.uaustral.edu.pe

Fuenpte de Internet p <1 %

Submitted to Universidad Continental



Trabajo del estudiante

<71y
Subm.itted to Universidgd Nacional Jose <1 o

Faustino Sanchez Carrion

Trabajo del estudiante
e Sl <1
ooy unamba edu.pe <Tw
e abace-uce.edu.ec <Tw
Y o, Plogspot.com <1
Frueenptgii;cn?etri]?t.uandina.edu.pe <1 o
o o-unem.edu.ec <1
e <1
P enare-net <Tw
oo edu.pe <1

B

www.slideshare.net

Fuente de Internet



<1%

Submitted to Universidad Anahuac México <1
%
Sur
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Internacional de la <1
. %
Rioja
Trabajo del estudiante
Submitted to Universita Carlo Cattaneo - LIUC <1
Trabajo del estudiante %
aprender.orqg.br
FuEnte de Internet g <1 %
elpais.com <1
Fuente de Internet %
issuu.com
Fuente de Internet <1 %
repositorio.utelesup.edu.pe
Fuenpte de Internet p p <1 %
repositorio.uwiener.edu.pe
Fuenpte de Internet p <1 %
www.clubensayos.com
Fuente de Internet y <1 %
Submitted to Aliat Universidades
Trabajo del estudiante <1 %




dspace.espoch.edu.ec

Fuente de Internet <1 %
www.cvesd.org

Fuente de Internet <1 %
www.ergotron.com

Fuente de Internet <1 %

Submitted to Pontificia Universidad Catolica <1 o

0

del Ecuador - PUCE
Trabajo del estudiante
albertovillalobos1.wordpress.com

Fuente de Internet <1 %
noticiascd.mx

Fuente de Internet <1 %
repositorio.continental.edu.pe

Fuente de Internet <1 %

repositorio.unesum.edu.ec <1
Fuente de Internet %

E repositorio.untumbes.edu.pe <1
Fuente de Internet %
repositorio.upci.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.upla.edu.pe

Fuente de Internet <1 %

El
W

tesis.usat.edu.pe



Fuente de Internet

<1%

64 view.genial.ly <1 %

Fuente de Internet

www.noticiasdenavarra.labolsa.com
65 <l%

Fuente de Internet

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 10 words

Excluir bibliografia Activo



CAPACITACION DEL PERSONAL Y MOTIVACION, DEL GRUPO
DE HOTELES 2 ESTRELLAS EL DORADO SAN VICENTE DE
CANETE

INFORME DE GRADEMARK

NOTA FINAL COMENTARIOS GENERALES
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