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RESUMEN

La presente tesis busca establecer el nivel de incidencia de o motivacional en los
desempefios laborales de los colaboradores del Restaurant EI Cantaro de Juanita S.A.C -
Lambayeque. La metodologia aplicada es descriptiva-correlacional. Se determind una
muestra total de 23 colaboradores que son todo el personal del restaurant. Como
instrumento de recoleccion de informacidn aplicamos 2 cuestionario (uno motivacion y
uno de desempefio laboral). Luego del analisis de los datos se obtuvo los resultados de
rho=0.698, p=,000 <,05; dichos resultados nos indican que si existe una relacién directa
entre los niveles de motivacion y el desempefio laboral. Por ello concluimos que mientras
mejor se aplicado el plan de motivacién sera mas alta el desenvolvimiento de los

colaborades del Restaurant EI Cantaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

Palabras Clave: Motivacion Laboral, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

This thesis seeks to establish the level of incidence of or motivational in the work
performance of the employees of the Restaurant EI Céntaro de Juanita S.A.C -
Lambayeque. The applied methodology is descriptive-correlational. A total sample of 23
collaborators will be extended, which are all the restaurant staff. As an instrument for
collecting information, we applied 2 questionnaires (a motivation and a work
performance one). After data analysis, the results of rh0=0.698, p= 0.000 < 0.05 were
obtained; These results indicate that there is a direct relationship between motivation
levels and job performance. For this reason, we conclude that the better the motivation
plan is applied, the higher the development of the collaborators of the Restaurant El

Céntaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

Keywords: Work Motivation, Work Performance.
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion tuvo lugar a poco tiempo de la reapertura de los diferentes
negocios que por el Covid — 19 y las medidas que presentd el gobierno para contrarrestar
el contagio, tuvieron que mantenerse cerrada. No todo volvio a la normalidad, los aforos
controlados y la poca confianza de los clientes para salir y almorzar en un lugar que no
sea su hogar se reflejo en la cantidad de trabajadores, la distribucion de los mimos y hasta
las emociones de ellos, es por ello que ante la realidad mostrada acrecienta la viabilidad

de la tesis.

El problema de la presente investigacion es ¢Cuél es el nivel de influencia de la
motivacion laboral en el desempefio de los trabajadores de la empresa El Céantaro de
Juanita S.A.C — Lambayeque 2021?, teniendo el fin general de establecer el nivel de
influencia de la motivacion laboral y desempefio del personal del restaurant EI Cantaro
de Juanita S.AC. Asi mismo mencionar que nuestra poblacion y la muestra es
exactamente la misma, debido a que los trabajadores de la empresa son un total de 23
personas, ademas a todos y cada uno de los trabajadores se les aplicado una encuesta que

contaba con dos cuestionarios.

La presente tesis se desarroll6 bajo los lineamientos establecidos por la Escuela de

Administracion de la Facultad de Ciencias Administrativas en la UNPRG.
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CAPITULO I: EL OBJETO DE ESTUDIO
1.1 Contextualizacion del objeto de estudio

Es una obviedad decir que el Peru es una nacion turistica, todos los afios recibimos un
sinfin de visitantes que son atraidos por nuestras costumbres, la rica historia que tenemos
y los diferentes puntos que representa una cultura distinta dentro del mismo pais, como
cereza del pastel tenemos el ambito gastrondmico, que ya es una bandera de nuestro pais,
lo llena de orgullo para todos los nuestros a lo largo de su historia y cautivando a sus

visitantes cada vez mas.

Los resultados de un informe realizado por Comision de Promocion del Peru,
Promperd (2017), nos indica las razones primordiales que tiene un extranjero para visitar
nuestro pais son, el tema culinario (59%), nuestra maravilla del mundo (60%) y diversidad
de ambientes naturales (60%). Entre los resultados resalta que el 82% de los extranjeros
reconocen a Pert cémo destino donde su comida es exquisita. El posicionamiento de Peru
en el mundo como destino culinario ha sido posible gracias a la gran labor realidad por
nuestras autoridades, ademas, de la ayuda de todos los ciudadanos para mantener un orden
y cuidar nuestras tradiciones. Adicionalmente la marca Peru se ha visto relacionada
netamente con la gastronomia y sus autoridades han sabido organizarla para lograr un

gran beneficio en nuestra economia.

Matta (2014) sefiala que la gastronomia de cualquier nacion es el reflejo de su pasado
y todos los procesos gue se llevaron a lo largo de la misma, como el ciudadano cuida sus
tradiciones y se vuelve una identidad para ellos, es por ello el éxito de la gastronomia
peruana, que esta plagada de historias, costumbres, que coémo bien dice el autor enriquece

nuestra gastronomia.

Es un orgullo conocer lo que sefiala, Beltran, Navarro, Céspedes (2014) indica que en
el afio 2007 obtuvimos el Record Guiness debido a que la cantidad de plantos tipicos que
tenemos supera a cualquier otro pais. La variedad de nuestra gastronomia va desde la
cantidad de postres que tenemos has los platos fuertes y aperitivos, entre los principales
platos tipicos tenemos: Rocoto relleno, lomo saltado, ceviche, anticuchos, causa nortefia,
aji de gallina, ademas de todas nuestras bebidas como la chicha de jora, chicha morada y

el pisco sour.
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Continuando con la idea del parrafo anterior, al principio el ambito culinario del Peru
no era de interés para los turistas al momento de decidir qué pais visitar, por el contrario,
en este Ultimo tiempo ese interés a cambiado, la gastronomia peruana ha crecido a pasos
agigantados gracias a la diversidad de sus regiones, los ingredientes e influencia de otros
continentes han logrado de Peru el atractivo que todos los turistas desean como lo afirma
Promperu (2017).

Ahora hablando netamente de la gastronomia de la region Lambayeque, es considerada
parte de la identidad cultural del lambayecano y la propuesta de revivir los platos
olvidados desde la época mochica, utilizando a la medida de lo posible las mismas

técnicas culinarias de nuestros antepasados.

Cuando ofrecemos los platos tipicos de la regién Lambayeque a nuestros visitantes, la
variedad y originalidad de todo lo que ofrecemos, que con el pasar del tiempo han ido
mejorando la combinacion de sabores y colores; también agradecer a la herencia que
recibimos a través de las figuras que se conservar a lo largo de milenios que muestran la

manera en cOmo se cazaba los animales que luego preparaban y comian.

Conversar de la gastronomia que se ofrece en Lambayeque es toca un tema de oro. La
gastronomia lambayecana tiene un reconocimiento que no tiene nada que envidiar, es

resultado de todos nuestros antepasados y las personas que cuidan esas tradiciones.

Ademas, la regién Lambayeque tiene fecha en donde festeja su gastronomia; el 15 de
junio esta reconocido como el Dia de la Gastronomia Lambayecana con la Gnica finalidad
de seguir creciendo como atractivo en el entorno nacional y sobre todo en el mapa

internacional.

La fecha elegida tiene un porque, es asi como un 15 de junio de 1822 la localidad
recibio la denominacion de “Ciudad Generosa y Benemérita”. Este apelativo es lo
generoso que se ofrece ese dia, donde los restaurantes y las empresas de los rubros turismo
y cultura, ofrecen los platos mas tradicionales con descuentos que pueden llegar hasta un
50%. Asi lo manifestd el presidente de la Sociedad Lambayecana de Gastronomia,

Agustin Jordan Zunini.

Agustin sefialo que la gastronomia nos ayuda a ser unidos como pobladores y mucho

mas con nuestras familias, ir a un restaurante es pasar tiempo en familia, disfrutando con
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los tuyos, también recalca lo afortunados que son los lambayecanos al contar con el loche,
un insumo propio de la region que le da un aroma y sabor a las preparaciones como lo
son el arroz con pollo, cabrito a la lambayecana y el majestuoso arroz con pato, entre

otros.

A continuacién, observara una lista de los platos mas representativos de Lambayeque:
Cabrito a la lambayecana, Pepian de pavo, Migadito de mondongo, Carne seca, Humitas,
Causa a la chiclayana, Seco de pato combinado, Seco de Cabrito, Chirimpico, Sangrecita,
Cebiche Chiclayano y qué mejor que acompafiar estos manajes con su deliciosa Chicha

de jora de Morrope, como postres tenemos el famoso King Kong y el dulce de Loche.

Es importante mencionar los restaurantes més conocidos de nuestra region, entre los
cuales tenemos: El Rincon del Pato, Restaurant Gourmet El Pacifico, Restaurant Turistico

El Cantaro, Restaurant, Di Limon Restaurant Turistico, entre otros.

La presente investigacion se realizara en la empresa EI Céantaro de Juanita S.A.C,
siendo més conocido por su nombre comercial el cual es Restaurant Turistico EI Cantaro,
dicho restaurant goza de reconocimientos regionales, nacionales e internacionales, es uno
de los mas importantes en el distrito de Lambayeque y de los méas conocidos a nivel
Nacional. Su imagen es impecable, ademas la sefiora Juanita y su hijo Agustin han logrado
a lo largo de estos afios difundir laempresa y sobre todo dar a conocer la comidatradicional

de la region Lambayeque.

En la actualidad, a raiz de la pandemia que azoto el mundo, este sector sufrié una
merma enorme, desde la cuarentena a nivel nacional hasta que se pudo reabrir las puertas
de manera escalonada, los ingresos en este sector eran sumamente pequefios e incluso no

tuvieron ingresos un buen tiempo.

En el caso especifico de Restaurant Turistico EI Cantaro, la situacion contra el resto
de restaurantes es la misma, el cierre inesperado de las actividades comerciales hizo al
gerente general que los insumos y productos comprados para la elaboracion de los platos
tipicos sean vendidos a un precio muy bajo e incluso regalados a varios vecinos y

trabajadores de la empresa.

Cuando se logré atender al puablico en modalidad de delivery, tuvieron que

reestructurar, ya que el delivery era una actividad poco comun en el restaurant, poca
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utilizada, pero tuvieron que replantear y buscar compartir la tradicion mochica a todos
sus clientes. Ademas de esto la reestructuracion de personal que se hizo fue muy grande,
reorganizando actividades y agrupando funciones, ademas se tuvo que prescindir de los
servicios de muchos otros; las capacitaciones que se realizaban constantemente pasaron
a no ser una prioridad y se dejaron de realizar, cosa que se vio reflejada en el desempefio
y motivacion del personal del restaurant. Es por ello que la prioridad en esta investigacion
es analizar la influencia que tiene la motivacion laboral en el desempefio del personal que

labora en el Restaurant Turistico El Cantaro.

1.2 Caracteristicas y manifestaciones del problema de investigacion

Dominguez (2018) en su investigacion titulada “Motivacion y desempefio laboral del
personal del restaurant Las Canastas del distrito de Independencia, 2017”. Senala que la
alta direccién debe centrarse en el capital humano, e implementar estrategias de
motivacion para ver un cambio positivo en el nivel de motivacion de sus colaboradores,
con la finalidad de que el personal tenga un mejor desempefio, lo que resulta en llegar a
los objetivos trazados por la organizacion. Ademas, se debe implementar un plan de
recompensas 0 un sistema de recompensas, como, becas, planes de carrera o
financiamiento de estudios, cursos, entre otras, que contribuya al personal a

comprometerse con los objetivos de la organizacion.

Ademas, nos sefiala que la empresa debe aumentar las capacitaciones para permitir a
nuestro personal adquirir conocimientos y habilidades y mejoren la manera a la hora de
realizar sus tareas en su area de trabajo y tener en cuenta que las condiciones laborales, el

ambiente saludable de trabajo es fundamental para la mejora de todo nuestro personal.
(pag. 57)

Nuiiez (2018) en su investigacion titulala “Factores de la motivacion y el desempefio
laboral del personal de los restaurantes afiliados al Tripadvisor Puno —2016”. Menciona
que tener politicas claras y efectivas mejora la motivacion de los trabajadores con fines
de mejorar el desempefio laboral, asi mismo, conocer los factores motivadores ayuda

incrementar el rendimiento del trabajador y esto resalte en su desempefio.

Ademas, al implementar reconocimientos e incentivos, como: resoluciones de

felicitacion, carta de felicitacion, becas de capacitacion, para ser entregados a los
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trabajadores por méritos ganados o el buen cumplimiento de sus funciones, elevara el

grado de motivacion en cada uno de ellos y se vera reflejado en los resultados. (pag. 74)

Segun lo mencionado, se ha comprobado que el desempefio laboral esta fuertemente
ligado al grado de motivacion que tengas Yy esto en base a varios factores de la motivacion.
Ademas, podemos sefialar que el sistema de recompensas es un buen incentivo para ello,

mas no podemos sefalar el grado de durabilidad que tenga y si siempre serd el mismo.

El problema se sitta en los trabajadores del Restaurant EI Cantaro de Juanita, hemos
observado en los trabajadores que existe falta de compromiso con su laboral, esto
ocasiona diversos conflictos y llamadas de atencion, ademéas de una demora al entregar
los pedidos, todo esto lo puede ocasionar la desmotivacion y en consecuencia no mostrar
un desempefio laboral eficiente, que nos lleve a cumplir con la misién, vision y objetivos
de la empresa. En las diferentes visitas que hemos realizado pudimos observar que falta
un programa de reconocimiento, ya sea mensual o anual, pero con algin tipo de

reconocimiento por la labor que realizan.

Es por ello que buscaremos resolver el problema general y especificos en la presente

investigacion.
1.2.1 Antecedentes
Nacionales

Perea (2017) en su investigacion propone Establecer la relacion de la motivacion con
el desempefio laboral de todo el personal, la metodologia empleada es de tipo Descriptivo
y Correlacional, con una muestra de 30 colaboradores, se utilizd la encuesta y para ello
se elabord 2 cuestionarios, 1 para cada variable de estudio y poder asi obtener informacion
arrojando como resultados que existe una relacion notoria y directo de la motivacion con
el desempefio, a dicho resultado se lleg6 al obtener un valor de 0.912. En conclusion, el
resultado obtenido en dicha investigacion establece que mientras haya mas motivacion
hacia los trabajadores mejores seran los rendimientos que demuestren los colaboradores

de Inversiones La Selva S.A.

Rassa (2018) con su tesis propone Establecer la relacion de la motivacién con el

desemperio laboral de todo el personal de la Financiera Confianza - Chimbote, dicha tesis
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es de metodologia cuantitativo de tipo Descriptivo, con una muestra de 20 colaboradores,
se establecio aplicar encuesta y para ello se elaboro6 2 cuestionarios, 1 para cada variable
de estudio. Como resultados se obtuvo un valor de 0.028 en el alfa de Cronbach, llegando

a la conclusion de aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipétesis alterna.

Chinguel (2020) con su tesis propone Establecer la relacién de la motivacion con el
desempefio laboral de todo el personal del Banco Scotiabank — Jaén. La metodologia de
la investigacion es no experimental de tipo descriptivo correlacional. Se ha elegido una
muestra por conveniencia por que los datos son finitos eligiendo asi a los 32 colaborados
de la empresa, para la obtencion de datos se elabord 1 cuestionario arrojando como
resultados que existe una relacion notoria y directo de la motivacion con el desempefio, a
dicha resultado se lleg6 al obtener un valor de 0.782. En conclusion, a mas motivacion

mayor sera el desempefio de los colaboradores.

Alva (2018) con su tesis propone Determinar su influencia de la motivacién con el
desempefio laboral de los trabajadores de Caja Arequipa - Huénuco. El tipo de
investigacion fue descriptivo correlacional. Se estableci6 una muestra de 20
colaboradores. Para la obtencidn de datos se ha elegido técnica de la encuesta, como
resultados del método de Pearson se pudo establecer relacion entre motivacion y

desemperio de los colaboradores, concluyendo que tiene influencia una variable en la otra.

Mendoza (2018) en su investigacion propone Establecer la significancia de la
motivacion con el desempefio laboral de todo el personal de la Municipalidad Provincial
de Huamanga, la metodologia que se empleo es de tipo Descriptivo y Correlacional,
determinamos una muestra al azar de 59 colaboradores, se utiliz6 la encuesta y para ello
se elaboro 2 cuestionarios, 1 para cada variable de estudio y poder asi obtener informacion
arrojando como resultados de Pearson que existe una relacion notoria y directo de la
motivacion con el desempefio, a dicho resultado se llegé al obtener un valor de p=0,001
y R=0,424. En conclusion, el resultado obtenido en dicha investigacion establece que
mientras haya mas motivacion hacia los trabajadores mejores seran los rendimientos que

demuestren los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.
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Internacionales

Por su parte, Olvera (2018) en su investigacién busca determinar las variables de
motivacion que inciden en el desempefio. de la constructora Furoiani Obras y Proyectos.
Para recolectar informacion se uso la encuesta CMT. Se establecié una muestra de 38
colaboradores. Con los resultados obtenidos se elaborard un programa de accién para
poder incluir incenctivismos generando mayor productividad en todos trabajadores

ayudando asi a alcanzar metas personales como organizacionales.

Por otro lado, Grijalva (2021) en su investigacion busca determinar de qué forma lo
motivacional afecta el desempefiarse de los colaborades de Fairis C.A - Ecuador. Dicha
investigacion se enfoc6 una metodologia descripcional-correlacional. El analisis de los
datos concluy6 que una correcta aplicacion de métodos motivacién conllevara a lograr

alcanzar las metas de la empresa e incrementar el prestigio de la empresa.

Sum (2017) con su tesis determino que los trabajadores del area de administracion de
cierta empresa de alimentos de un determinado distrito de Quetzaltenango — Guatemala
su grado de motivacion, en contraposicion a su desempefio en su empresa. El tipo de fue
descriptivo correlacional. Se estableci6 una muestra de 34 colaboradores. Para la
obtencion de datos se ha elegido una prueba psicométrica, se concluy6 en la tesis que el
nivel motivacional determina o altera el desempefio de trabajadores

25



CAPITULO Il: MARCO TEORICO
2.1 Motivacién Laboral
2.1.1 Definiciones

Existen muchas definiciones referidas a la motivacion, por eso, a continuacion,

detallaremos algunas interpretaciones por algunos autores:

(Maier, 1949) define a la motivacién como el proceso que establece la expresion del
comportamiento e influye en su futura expresion mediante secuelas que nuestra conducta

ocasiona.

Otro punto de vista sobre motivacion tiene (Robbins, 2004) que lo detalla como un
desarrollo que proporciona magnitud, direccionamiento y perseverancia que cuenta el

sujeto para lograr sus objetivos.

A su vez (Morris & Maisto, 2009) define de forma similar a la definicion dada por
(Robbins, 2004) y conceptualiza a la motivacion como un conjunto de estados internos

que inspiran y guian la conducta en busca de un objetivo especifico.

Por otra parte, (Schwab & Cummings, 1985) se refiere a la motivacion como un
proceso hipotético en el que el comportamiento es impulsado por algo denominado fuerza

y movilizado por factores internos o externos.

Para llevar a cabo nuestra investigacion, tomaremos el concepto de (Robbins, 2004)
que, llevada al ambito laboral, lo definiriamos como el conjunto de fuerzas internas que
impulsan o influyen en el desempefio de los trabajadores que buscan el logro de objetivos

especificos, ya sean profesionales o laborales.
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2.1.2 Tipos de motivacion

En base a uno de los principios de la conducta humana “Nadie se mueve sin una razon
0 una motivacion”, esto nos dice que todo acto humano realizado es causado por una

motivacion.

Esta motivacion es generada por muchos factores ya sean psicoldgicos, de entorno,
laborales, etc. La existencia de muchos factores ha generado el desarrollo de varios

enfoques relacionados a los tipos de la motivacion.

(Reeve, 2010) expresa que todas las actividades a realizarse cotidianamente se logran

a través de influencia de una motivacion intrinseca o extrinseca:
A. La Motivacion Extrinseca

Esta nace a traves de incentivos dentro de su espacio laboral, que puede ser efectivo,
beneficios, diplomas, ser reconocido por su buen trabajo, el obsequiar constancias o un

trofeo, entre otros muchos tipos (Reeve, 2010).

Para (Reeve, 2010) la motivacion extrinseca aparece a partir del acuerdo por actuar
“realiza esto y recibiras a cambio esto”; se da a cambio una especie de incentivo a cambio

de que logre algo.

Este tipo de motivacion se da tanto en la vida diaria como en el &mbito profesional y
laboral, este tipo de motivacion no es tan recomendable de aplicar debido a que incentivar
a que un trabajador sea mas productivo a corto plazo en base a un incentivo, va a generar
que el trabajador se motive por la obtencion del incentivo y no como medio para obtener

satisfaccion de realizar mejor el trabajo.
B. La Motivacion Intrinseca.

(Reeve, 2010) cita a (Deci & Ryan, 1985) que explica que este tipo de motivacidn nace
de la parte interna de la persona en donde busca adentrarse en los objetivos propios y
desarrollar nuestras habilidades con el propdsito de encontrar y perfeccionar nuevos

propdsitos.
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(Reeve, 2010) expresa que es la aparicion natural de necesidades sicoldgicas de

competir, afinidades y auto nomia lo que con lleva tener este tipo de motivacion.

Las necesidades sicoldgicas juegan un rol importante en este concepto dado que toma
a la persona como un ente que desea mejorar su capacidad y su conducta influida por

competencias y autonomia y afinidad que refleja en la empresa

Es decir, cuando las personas logran satisfacer sus necesidades psicoldgicas, un
incentivo como el que se da en la motivacidn extrinseca, ya no logra ser influyente en el
desempefio del trabajador. Por esto es que la motivacion intrinseca es la mas recomendad
para aplicar en los trabajadores, ya que el periodo de motivacion que se genera es a largo

plaza.

Figura 1: Necesidades de la Motivacion Intrinseca

Motivacién
intrinseca

AUTONOMIA COMPETENCIA AFINIDAD
Apoyo a la
autonomiay Apoyo a la Apoyo a la afinidad
aprovechamiento competenciadel del ambiente y las
del ambiente y las affjblentev_ las propias relaciones.
propias relaciones. propias relaciones.

Nota: El actuar en busqueda de autonomia, competencia y afinidad genera una motivacion
intrinseca. Tomado de Origenes de la motivacion intrinseca (p.83), por Reeve
Johnmarshall, 2010, McGRAW-HILL.

2.1.3 Proceso motivacional

(Robbins, 2004) sostiene que algunas personas creen que la motivacion de las personas

comienza con una serie de estimulos internos y externos que hacen que las personas
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sientan necesidades. Cuando estos estimulos se concretan en una necesidad concreta,

orientaran la actividad o comportamiento hacia el objetivo de satisfacer la necesidad.

En cualquier condicién es la motivacion la que explica por qué se realiza alguna

conducta, o por qué estaba a punto de realizarla. (Chéliz, 2004)

(Chdliz, 2004) para explicar el proceso motivacional se basa en el concepto de

Atkinson y de varias teorias, expresando que este estimulo se da en funcién de 2

componentes primordiales: la aparicion de las necesidades, lo que con lleva a que el sujeto

actue y los incentivos, con lo que se buscar aumentar la probabilidad de conseguir o evadir

un objetivo.

Formula:

Motivacién = f (Necesidades x Incentivos)

(Chdliz, 2004) Profundiza en dichos conceptos, tanto en la necesidad, como el

incentivo estan sujetas a diversos sub factores como se ve en la Figura 2.

Figura 2: Proceso Motivacional

Activacién

Homeostasis

M. Intrinseca
Motivos

Propdsitos
Metas

Congruencia

CONDUCTA
MOTIVADA

Nota: La aparicion de necesidades, ya sea cualquiera de los 5 tipos en la figura;

acompafiado de un incentivo, va a generar un impulso para lograr una conducta motivada.

Extraida de El proceso motivacién (p.18), por Chdliz Mariano, 2004.
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Asi (Choliz, 2004) formula 2 ecuaciones para la obtencion de ambos factores

principales:

o Necesidad= f(Variables biologicas x Cognitivas x Situacionales x
Emocionales x Caracteristicas de personalidad)

Referente a todos los subcomponentes que estan integrados, las cambiantes
primordiales q las influyen son las proximas. Las variables a considerar de las cambiantes
bioldgicas son activacion, homeostasis e instinto; de las cognitivas estarian sefialadas
debido a fines, objetivos, iniciativa de actuar, etc. Con respecto a las emocionales puede
ser hedonismo, averiguar la sensacion, la ociosidad; ademas las cambiantes situacionales
también se ven influenciados primordialmente por precedentes que pueden ser estimulos,
condicionados y discriminativos. Al final, con todas estas diversas propiedades, las
cambiantes de personalidad causantes del comportamiento motivada tenemos la
posibilidad de resaltar los aspectos en la personalidad, fundamentos y motivacion
intrinseca (Choliz, 2004).

o Incentivo= f(Valor del incentivo x Probabilidad subjetiva de
obtener el incentivo)

(Choliz, 2004) expresa que todo costo que tiene un incentivo es dependiente de las
fracciones y calidades de esta, asi como de la dificultada para alcanzarla y la confinidad
del comportamiento generado y la busqueda de recompensas. Para esto hay posibilidad
para poder alcanzar los incentivos por lo que se generara dependiendo la interaccion del
comportamiento, esfuerzo, el logro de las expectativas que tiene y la inclusion de la

causalidad.

Teniendo en cuenta estos factores podremos concluir que el proceso de la motivacion
inicia con un estado de carencia, generando la necesidad de alcanzar un objetivo; este
paso es muy determinante debido a que estad influenciado ya sea de forma positiva o
negativa por factores y sub factores; a continuacion interviene la aparicion del incentivo,
que se refiere a la intensidad de atraccion o repulsion que posee dicho objetivo, mientras
méas complicada sea la tarea, mayor valor adquirira el incentivo; en unién de estos dos

pasos se va a generar el impulso necesario para llevar a cabo una conducta motivada.
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2.1.4 Primeras teorias de la motivacién

En los afios 50 se vivid una época fértil para generar teorias motivacionales, debido a
esto formularon tres teorias cuya validez ahora se cuestiona, siguen siendo los

fundamentos reconocidos en el proceso motivacional (Robbins, 2004).
Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1954).

(Robbins, 2004) afirma ser esta la teoria méas notoria de jerarquia de necesidades de

Maslow, quien formulo que cada persona tiene una escala de 5 necesidades que son:

1. Fisioldgicas: Antojo, sed y las necesidades de abrigo, sexo y otras de caracter

organico.
2.De Seguridad: Proteccion y custodia de males verbales o agresiones.
3.Sociales: apego, pertenencia a un conjunto, asentimiento y amistad.

4.De estima: Componentes de carifio, auto respeto, soberania y efectuaciones, también
con respecto a los componentes externos dado la postura, agradecimiento o felicitaciones

entre otros.

5.Autorrealizacion: Fomento de transformarse la persona en alguien diferente, una

persona con incremento de habilidades y crecimiento personal.

Maslow ordend estos 5 requerimientos en 2 sectores (superior e inferior). Expreso que
las necesidades fisiologicas y de seguridad son inferior, y las necesidades sociales, de

estima y de autorrealizacion son superior (Robbins, 2004).

La diferencia de los 2 es que las necesidades de orden superior se manifiestan de forma
intrinseca, dentro de uno, a diferencia que la satisfaccion del orden inferior se genera de

factores externo, tal como el salario, contrato colectivo y antigiiedad (Robbins, 2004).

En conclusion, podemos afirmar con respecto a la teoria de la necesidad es que en la
medida que unas necesidades se van satisfaciendo, la necesidad que le sigue se vuelve la

dominante, esta teoria se caracteriza por ser de forma escalada y ordenada.
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Como referencia la Figura 3, la persona empieza desde la necesidad fisiologica y
conforme satisface una, asciende a otra necesidad, hasta llegar al punto de necesidad méas

alta, en este caso la cima seria la necesidad de autorrealizacion.

Figura 3: Piramide motivacional de Maslow

Fuente: Jerarquia de las necesidades segun Maslow (p.176), Robbins Stephen, 2004,
Pearson Educacion.
Elaboracion Propia

A partir de la perspectiva el fundamento afirma que ninguna necesidad se satisface por
completo, ya que si se satisficiera totalmente esta dejaria de generar motivacion. Por esto
Maslow dice identificar en qué ubicacion de la pirdmide esta ahora la persona y enfocarse

a saciar las necesidades del grado (Robbins, 2004).
La Teoria X y Y de Mcgregor (1960).

(Robbins, 2004) expresa que McGregor declard 2 perspectivas que tienen las personas:

una perjudicial que es la Teoria X, y un favorable que es llamado Teoria Y.

McGregor al ver como los jefes trataban a sus empleados, concluyo que la perspectiva
del gerente sobre la esencia de los humanos se encuentra en un gripo de suposiciones que
este le da forma a su conducta hacia sus trabajadores segun estos supuestos (Robbins,
2004).
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La Teoria X muestro una distincion dura y auto cratico, donde la funcionalidad
repercuta en que los individuos laboren en procedimientos preconcebidos con la intencion

de conseguir las metas organizacionales (Ramos, Pefia, Lopez, & Madrid, 2003)
De acuerdo con la Teoria X, las cuatro premisas del gerente segin McGregor:

1.Los subordinados no estdn a gusto con su trabajo y, cuando tienen la

posibilidad intentan evitarlo.

2.Al no gustarles su trabajo, se debe forzar, dominarlos o condicionarlos con

multas con el fin de lograr los objetivos.

3.Trabajadores esquivaran sus compromisos Yy solicitaran indicaciones

precisas continuamente para que lo logren.

4.Todo trabajador pone su estabilidad previamente a otros componentes

laborales y presentaran escasos anhelos (Robbins, 2004).

La Teoria Y es un procedimiento de sentido demdcrata, donde el gobernante por el
momento no busca inspirarse s6lo en el poder legal, si no, que quiere conseguir poder

personal, dando origen aqui al papel de jefe (Ramos, Pefia, Lopez, & Madrid, 2003).
Se establece 4 premisas segiin McGregor en la teoria Y:

1.Trabajadores tienen la posibilidad de tener en cuenta su labor habitual tal

de divertirse o dormir.

2.Los individuos buscan administrarse y direccionarse cuando existen metas a

alcanzar.

3.El individuo tiene la capacidad de poder admitir y también a pedir

obligaciones.

4.El decidir elecciones nuevas se encuentra bastante divulgada entre las
personas, no solo abarca estas funciones en areas administrativas de las
empresas (Robbins, 2004).
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McGregor preserva su idea que todas conjeturas de esta teoria Y son mas acertadas
que la teoria X. En consecuencia, realizo planteamientos como la integracion de opiniones
de los demés para la toma de elecciones, las responsabilidades retadoras y las
interacciones de conjunto tales procedimientos ayudando a incrementar su compromiso

para poder realizar sus funciones laborales (Robbins, 2004).

Con lo expresado podemos deducir que es muy superficial la propuesta de la idea de
participacion de decisiones, ya que va a constar de situaciones particulares, debido a que
en cada lugar de trabajo es diferente por lo que el accionar a motivar a los trabajadores
segun el enfoque de la Teoria X y Y sera segun el actuar de los trabajadores y el
pensamiento de direccion que tenga el gerente de la empresa.

Teoria de los dos factores de Herzberg (1959).
También llamada teoria de motivacion e higiene o teoria bifactorial.

Herzberg establece que su teoria contiene variables que conllevan a motivarse en la
organizacion, dichos estos son diversos e individuales de los componentes dando como
consecuencia descontenta. Por lo dicho se infiere, que dichas sensaciones no son
contrarios, debido al estudio dentro de la organizacion de la satisfaccion y la

insatisfaccion. (Palomino, 2008).

Todos los componentes de aumento o motivador, conocidos como motivadores
intrinsecos y los componentes de liberacion de fastidio o higiénicos, conocidos como

motivadores extrinseco se detalla en la Figura 4 (Palomino, 2008).

Figura 4: Factores Motivadores e Higiénicos

FACTORES MOTIVADORES FACTORES HIGIENICOS

Realizacién Politica
Reconocimiento Control
Trabajo en si Salario

Responsabilidad Condicidn de trabajo

Promocion Relaciones interpersonales
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Nota: En la imagen se muestra los indicadores que influyen ambos tipos de factores, la
preocupacion por satisfacer las necesidades de los factores motivadores, va a generar una
satisfaccion en el trabajo, lo contrario pasara en lo factores higiénicos, que provocaran
insatisfaccion. Elaboracion propia.

(Aguado, 2006) expresa que Herzberg propone que para poder mejorar el desempefio
durante el trabajo esta debe incluir mecanismos motivacionales. Actuares perceptibles
segun esta base, para poder concebir el mando de los colaboradores y poder asi introducir

tareas mas retadoras, etc” (Aguado, 2006).

En conclusion, la teoria de Herzberg es una de las teorias que explica qué motiva a un
trabajador segun el enfoque de los factores motivadores que generan satisfaccion y los
factores higiénicos que producen insatisfaccion, por lo que se recomienda considerarlos

para que los directivos motiven a todos sus trabajadores de forma apropiada.

2.1.5 Teorias contemporaneas de la motivacion

(Robbins, 2004) explica gran cantidad de teorias contemporaneas referente a la

motivacion, a continuacion, solo detallaremos algunas:
Teoria ERC de Alderfer (1969, 1972)

(Vélaz, 1996) En su libro detalla que Clayton Alderfer dio la idea de modificar el
modelo de Maslow y reducir a solo tres las clases de necesidades. Estas nuevas clases

agrupan, de otra manera, las categorias de Maslow:

1) La conservacion de la existencia fisica (E): necesidades fisioldgicas y de
seguridad.

2) El mantenimiento de las relaciones interpersonales (R): necesidades de
autoestima y pertenencia.

3) La posibilidad de crecimiento personal (C): necesidades de estimay

autorrealizacion.

Establece la realidad de diversos modelos de necesidades, sin establecerle orden
especifico y admitiendo que cualquier persona de ellas podria ser activada sin aguardar a

que las de orden inferior hayan sido satisfechas.
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La conservacion de la existencia se explica como el abastecimiento de requerimientos
necesarios para la existencia de las personas, el mantenimiento de las relaciones responde
a la necesidad de la persona de generar lazos afectivos y para terminar, la posibilidad de
crecimiento se refiere al interés de lograr una mejora personal y también laboral (Robbins,
2004).

Para concluir (Davis & Newstrom, 1993) enfoca la Teoria ERC al ambito laboral y
establece de que los trabajadores al inicio tienen las ganas por saciar sus expectativas de
vida (dinero, contrato laboral, estabilidad, etcétera.) con el fin de poder luego enfocarse
en sus expectativas de interaccion, es decir tener la comprension de sus jefes y

comparieros. Por Gltimo le dara interés a sus expectativas de incremento y auto desarrollo.

Teorias de las necesidades de Mcclelland (1951,1961)

(Robbins, 2004) expresa que Mc Clelland y compaiiia establecieron una filosofia de

las necesidades enfocada segln 3 necesidades:

. Necesidad de logro: Las ganas por sobresalir, por obtener el éxito.
o Necesidad de poder: Necesidad de ayudar a q se conduzcan como

no lo habrian hecho ellos.

J Necesidad de afiliacion: Deseo de pertenecer a un grupo.

Muchos seres humanos buscan salir adelantes en la vida, se esfuerzan por generar
desarrollo propio y profesional, y no por incentivos. La busqueda de realizar nuestras

labores mas Optimos y eficaces, esto es llamado la necesidad de logro.

La necesidad de poder es el quiero de ejercer una influencia y mantener el control de
a los otros. Las personas que tienen enorme interés de poderio disfrutan de encontrarse a
la cabeza, se esfuerzan por repercutir en las personas, eligen hallarse en contextos de retos

y postura y permanecen enfocados en el reconocimiento y en triunfar mas que los otros.

Como ultimo tenemos la necesidad de afiliacion, por ello los humanos se esmeran en
buscar vinculos de amistad, eligen funcionar a través de trabajo en equipo y desean poder

relacionarse (Robbins, 2004).
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La busqueda de satisfacer estas necesidades, va a lograr que el trabajador se empefie
en mejorar su rendimiento, va a generar una motivacion en busqueda de un objetivo, el
tipo de necesidad a enfocarse a satisfacer va a repercutir en su conducta, debido a que el
deseo de poder a veces logra el crecimiento de ego, y va a impedir el poder satisfacer la
necesidad de afiliacion, por lo que se recomienda encontrar un equilibrio entre estas tres
necesidades, logrando asi un trabajador mas afectivo, motivado a superarse y asi lograr

un reconocimiento en el trabajo.

Teoria de las expectativas de Vroom

(Robbins, 2004) la define como el esfuerzo a una inclinacién de comportarse de una
forma es dependiente a la intensidad de un supuesto que el actuar conllevara a un fin con

lo que la persona descubre que es llamativo.

De forma maés fécil, este enfoque detalla que el trabajador tendrd mayor interés si cree
que, mostrando un gran desempefio en sus funciones laborales, le hara ganar recompensas
por parte de la organizacion, ya sea un bono, aumento, ascenso, etc; todas estas

recompensas podran lograr satisfacer sus objetivos propios.
(Robbins, 2004) expresa que la teoria se enfoca en tres relaciones:

1. Esfuerzo del individuo con su desempefio: Porcentaje que uno observa que
nuestras ganas en el trabajo conllevasen a tener un buen desempefio.

2. Desempefio del individuo con recompensa: Porcentaje de que el trabajador
percibe que desempefiarse muy bien le compensara con incentivos que este
desea.

3. Recompensas de la organizacion con las metas personales: Porcentaje que

los incentivos otorgados cubren las expectativas u objetivos de la persona.
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Figura 5: Proceso de la Teoria de las Expectativas

Esfuerzo del 1 Desempefio 2
individuo del individuo

1: Relacion de esfuerzo y desempefio
LEYENDA: — 2:Relacion de desempefio y recompensas
3: Relaciones de recompensas y metas personales

Nota: En la imagen se muestra la aparicion de tres relaciones que van de forma
consecutiva, parte desde el esfuerzo del individuo y va hasta las metas personales.
Extraido de Teoria de las Expectativas (p.173), Robbins Stephen, 2004, Pearson
Educacion.

Como conclusion la motivacion por expectativas explica el motivo de que varios
colaboradores no estdn comprometidos y se conforman con realizar un bajo desempefio.
Mas aun se hace notorio cuando ahondamos en las tres relaciones postuladas. Por lo tanto,
hay que conocer las expectativas de cada trabajador de la empresa para adaptar la

recompensa a sus necesidades o expectativas.
2.1.6 Dimensiones de la motivacion

(Palomino, 2008) cuenta que se ha puesto a prueba la hipétesis de Herzberg de que
existen 2 grupos de carencias humanas y 2 aspectos individuales de satisfaccion e
insatisfaccion dentro de la organizacién. Esta investigacion se realizé por (Herzberg,
Mausner, & Snyderman, 1959) y aplicaron el instrumento de la entrevista semipreparada

para obtener informacion.

Los datos arrojados ayudo a ubicar los elementos causantes de los sentimientos de
satisfaccion o de insatisfaccion. A estos elementos objetivos los denomino Herzberg
variables nivel 1, que son: condiciones de trabajo, reconocimiento, logro, el trabajo
mismo, promocion, responsabilidad, posibilidad de desarrollo de personal, vida privada,

status y seguridad en el trabajo. (Palomino, 2008).
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Ademas, en la investigacion se identificaron lo denominados por Herzberg variables
nivel 2, los cuales fueron: salario, direccion, politicas, normas y procedimientos de
gestion de la empresa, supervision técnica, relacion con los comparieros (Palomino,
2008).

La diferencia entre ambos factores es que los del primer nivel se refieren a hechos
objetivos o puntuales, mientras que los factores de segundo nivel es la reaccion
psicoldgica, algo superficial que se genera dentro del sujeto, es decir, una sensacion de
satisfaccion o insatisfaccion de determinado tipo de necesidades generado por algun

factor de primer nivel.

(Palomino, 2008) El analisis de los resultados de la investigacion sirvié para formular

la teoria de Herzberg, que se baso en que:

Las variables de nivel 1 ayudaron generando satisfaccion en la organizacion y rara vez
generaron insatisfaccion, por esto se denominaron SATISFACTORES O
MOTIVADORES. Del otro lado, las variables nivel 2 como la remuneracion, politicas,
normas, condiciones de trabajo, entre otros; fueron causante de insatisfaccion y muy
pocas veces generaron satisfaccion, por ello fueron llamados INSATISFACTORES o
HIGIENIZANTES.

2.2 Desempefio Laboral
2.2.1 Definiciones

Existe un sin numero de definiciones referentes al desempefio laboral, es por ello, que

a continuacion desarrollaremos lo dicho por algunos autores:

El desempefio laboral es la manera de como encara el trabajo que tiene que realizar
una persona (Robbins & Coulter, 2016).

Ahora para profundizar tenemos a (Milkovich & Boudreau, 1994), ellos consideran
que el desempefio laboral tiene propiedades que la hace Unica, las cuales son: habilidades,
necesidades, capacidades y cualidades que se ven reflejado en las tareas que realizan a
diario, buscando afectar los resultados de la organizacién de una manera positiva y

productiva.
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Ahora, de acuerdo a (Chiavenato, 2009), es la importancia que le otorgamos mediante
una escala de valor sobre la manera en la que los empleados realizan sus labores diarias,
ademas de si eso ayuda a alcanzar nuestros objetivos trazados y el potencial que tiene
cada uno de ellos para lograr superarse y por ende obtener mejores resultados. Es de vital
importancia la labor realizada por las personas porque toda accion que ellos realicen

influye en la organizacion.

A su vez (Robbins, 2004) sefiala que el desempefio se ve influenciada por la capacidad
de coordinar y organizar las actividades que al integrarse generar el comportamiento que
tiene las personas en su ambiente laboral. A su vez (Chiavenato, 2009) indica que el
comportamiento de las personas para con su trabajo se ve influenciada por una gran

cantidad de elementos. (p.81).

Teniendo en cuenta las definiciones de estos autores, consideramos que intervienen
muchos factores en el desempefio laboral. Por consecuencia, uno de los objetivos de la
empresa debe ser mejorar las actividades y factores que influyen en el desempefio de sus

colaboradores.
Existen distintas razones para evaluar el desempefio laboral, a continuacion:

e Un examen de desempefio permite determinar movimiento en cuanto a lo
econémico, tipos de comportamiento, potencialidades y en varios casos
termina con la separacion del empleado con la organizacion.

e Otorga la posibilidad de poder realizar ajustes en el trabajo que ellos realizan
y mejorar los indicadores de influencia obviamente para mejorar el rendimiento

de cada uno de ellos.

En ese sentido podemos decir que el desempefio laboral es la conducta que muestra el
empleado para con las funciones y actividades que realiza en la empresa. Ahora tengamos
en cuenta que el comportamiento no es igual en todas las personas y tenemos que tratar

los comportamientos individualmente.
2.2.2 Objetivos del desempefio

(Robbins & Judge, 2013) sefiala que los principales objetivos son:
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e Apoyar a la toma de decisiones sobre las altas y bajas en sus
puestos de trabajo.

e Detectar indicadores para realizar una capacitacion.

e Ofrecer una buena retroalimentacion a los empleados

e Otorgar bonos y reconocimientos en funcion a sus meritos.

Lo dicho por (Robbins & Judge, 2013) guarda mucha relacion con lo que hoy en dia
necesitan los gerentes para tomar decisiones y mas aln si se tratan de personas y sus
comportamientos, es por ello que veremos cdmo podemos evaluar el desempefio y tomar

la decision correcta.
2.2.3 Metodologias para evaluar el desempefio.

Segun (Chiavenato, 2000) A raiz de los problemas que ocasionaba el rendimiento de
las personas en sus puestos de trabajo se tuvo que revisar y formular soluciones que
ayuden a mejorar esta situacién, es asi como nacen los métodos de evaluaciéon que
alcanzaron un fama bastante alta, bajo el nombre de métodos tradicionales de evaluacion
de desempefio, ahora si bien es cierto es un método general, cada organizacién la

transforma como mejor crea conveniente para poder realizar la evaluacion.
Los métodos tradicionales con mayor aceptacion en las organizaciones son:
Escalas graficas

La presente herramienta plantea tener indicadores de evaluacion establecidos para
poder saber el desempefio de cada persona. Su metodologia nos hace realizar un cuadro
considerando dos extremos, en la fila colocamos los puntos a evaluar y en la columna
colocamos la escala numérica de calificacion para la evaluacion. Estos puntos

preestablecidos son indicadores gque la organizacion valora como prioritarios.

La base de este método para saber el desempefio de los trabajadores son los indicadores
previamente definidos. Con una simple y breve definicién para facilitar la labor del
evaluador, sobre todo aumentando la precision de estos resultados. Acto seguido se
determina la escala numérica o conceptos de calificacion. Seleccionamos de 3 a 5 grados

de variacién para cada criterio.
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Tabla 1: Metodologia escala grafica (Chiavenato, 2009, pag. 369)

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del colaborador: Fecha__/ [/

Area de trabajo: Cargo:

Desempefio en la Fx: Considerar exclusivo el rendimiento actual del empleado en su funcién

Excelente | Adecuado| Regular Permisible | Deficiente

Producto

Cantidad normal de
trabajo expresada en
volumen

Cualidad

Excelencia, eficiencia,
eficacia en su labor

Conocimiento del
trabajo

Tener claro tus labores

Cooperacion

Trabajar de manera
grupal con tus
comparieros

Caracteristicas individuales: Indicadores individuales de las personas que son evaluadas en
funcién al area de trabajo.

Comprension de las
situaciones

Detectar problemas y
buscar solucionarlos.
Aceptar encargos
especiales.

Creatividad

Ayudar en la lluvia de
ideas con mejoras
importantes

Capacidad de
realizacion

Realizar tareas
especializadas para las
ideas planteadas.

Elaboracion propia
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Método de eleccidén forzada

Consiste en seleccionar frases que tengan que ver directamente con maneras de
comportarse, es asi como los colaboradores seran evaluados. Se tiene bloques que pueden
ser de dos, cuatro 0 més frases, estas frases tiene relacionarse con las tareas que realicen
los colaboradores y con sus formas en cdmo encaran el trabajo, acto seguido el personal
que esta evaluacion debe elegir obligatoriamente una o varias frases, las que el crea
conveniente basandose en la que mas se relacione con la personal que esta evaluando. Por

ese este método lleva el nombre de "eleccion forzada™.

Para saber que frases colocar o la manera en cémo armamos las frases, nos

sugieren dos formas de hacerlo:

e Iniciamos separando las frases de tal manera que elijamos dos con un
significado positivo y otras dos con un significado negativo, donde el
evaluador debe elegir a su propio criterio y bajo una observacion cuél de
las frases se ajusta mas a su comportamiento y cual es la que poco tiene
que ver con su comportamiento.

e La segunda manera seria seleccionar cuatro frases con solo significado
positivo y dentro de esas frases el evaluador sefialar cual es la que se ajusta

con el comportamiento del trabajador en sus labores diarias.
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Tabla 2: Metodologia eleccion forzada (Chiavenato, 2009, pag. 373)

EVALUACION DEL DESEMPENO

Trabajador: Cargo:

Area de trabajo:

Usted vera bloques de 4 que contiene frases, debe indicar con un “X” en la columna lateral, que
llega la sefal de ” + ” bajo el concepto que mejor define su desempeiio, y la sefal de “ - “ para
indicar lo que peor lleva el concepto de su desempefio. Se debe llenar absolutamente todos los
bloques de 4

Ne | +| - Ne | +| -
Solo hacen los que se les ordena 1 Le cuesta buscar auxilio 41
) Trabaja de manera pulcray 1
Correcta forma de comportarse organizada
3 Tiene problemas con la capacidad 3
Acepta comentarios para mejorar de producir
El peor rendimiento cuando esta )
] 4 Es proactivo 44
apremiado
) B Le cuesta concentrarse en el
Conflicto con sus comparieros 5 ) 45
trabajo
Toma las decisiones a la ligera 6 Es poco emocional 46
. Busca mejorar continuamente en 47
Trasmite confianza sus labores
Le cuesta iniciar una accion 8 Siempre presto a ayudar 48
Proactividad en el servicio 33 No se involucra con brindar ideas | 73
Le faltan estudios 34 Trabaja porque es su pasién 74
Cuida su higiene personal 35 Memoriza de gran forma 75
Cada tarea que realiza siempre 36 No se hace problemas cuando 76
tiene un defecto quiere exigir algo
Deficiente habilidad de ) o
) 37 Tiene base para tomar decisiones | 77
comunicar
A cada momento se le tiene
) ) 38 ) 78
Domina la labor que realiza corregir
Cuida los activos de la empresa 39 . 79
Eficiente y veloz
Su finalidad es ser premiado 40 80

Elaboracion propia
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Método de analisis de campo

La base de este método es una evaluacion profunda, realizando entrevistas por parte
de la persona encargada, que en muchos casos es un asesor que trabaja de la mano con el
jefe de la organizacion, ese asesor se dirige a realizar preguntas a los jefes inmediatos

sobre el rendimiento de cada uno de sus subordinados.

Es por ello la denominacion de investigacion de campo. La mayor responsabilidad la
tiene el asesor de gerencia, que se tiene que ayudar de los jefes inmediatos y toda la linea

estructural que tiene cada organizacion.
Los puntos a tratar por el asesor son los siguientes:

a. Evaluacion inicial. El rendimiento de cada subordinado recae en funcién a los

siguientes puntos:

e Desempefio superior a lo satisfactorio {+)
e Desempefio satisfactorio (%)

e Desempefio por debajo de lo satisfactorio (-)

b. Analisis complementario. Terminada la primera fase, a cada subordinado se le

hacen varias preguntas con la finalidad de logar conclusiones con mayor profundidad.

c. Planeacion. Habiendo realizado las cuestiones, se debe tener planeado una téctica

que puede involucrar:

« Retroalimentacién al empleado
» Reinvencion del empleado

« Capacitacion

» Destitucion

« Ascenso de cargo

» Mejoras contractuales

d. Seguimiento. (Fair play). Hablamos de finiquitar todos los pasos anteriores
observando y teniendo la seguridad de que se mejoro el desempefio de cada uno de los

empleados de nuestra empresa.
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Método de incidentes criticos

Es un método que se basa en la observacion que realiza el evaluador, el cual tiene que
tomar apuntes del comportamiento de los empleados en sus labores dairas. El evaluador
se centra en comportamientos extremos por parte del subordinado, esto llevara a
resultados muy positivos o resultados muy negativos, por consecuencia son fécil de
observar. A diferencia de los métodos clasicos, ellos buscan esas propiedades
extraordinarias de cada empleado, ya sea en el lado negativo, asi como en el lado positivo.
En consecuencia, el método busca las excepciones en ambos extremos de los trabajadores,
claro esta que se debe repetir los extremos positivos y corregir los extremos negativos de
cada uno de ellos.

Métodos mixtos
e Método de comparacion por pares

Como la denominacion que este método sefiala, se busca comparar a los empleados, se
les ordena de dos en dos, te puedes agenciar de indicadores de evaluacion para mayor
facilidad a la hora de realizar el examen, en base a dos columnas donde, seleccionas el
desempefio que se considere mejor y lo colocas a la derecha y en la columna de la

izquierda el peor desempefio que encuentres.

Este método es poco recomendado por lo que es menos preciso que todos los demas,

es por ello que se tendria que utilizar si ya agotaste las opciones anteriores.
e Método De Frases Descriptivas

El evaluador tiene la libertad de elegir las frases que le parecen apropiadas para el
comportamiento de los empleados. El evaluador mediante signos indica si le parece
optimo lo que ve {signo " + " 0 "S"} y esos comportamientos que demuestran un mal

desempefio (signo "-" 0 " N ). (Chiavenato, 2000, pags. 366-380)

A lo largo del texto hemos visto que evaluar el desempefio de los trabajadores aflora
un gran numero de obstaculos. (Coexphal, 2012) sefiala que el para una correcta
evaluaciones tiene que planear de una forma correcta, siguiendo los pasos necesarios para

lograr una correcta evaluacion, ademas darle seguimiento y realizarlo en fechas
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previamente definidas, asi sabremos la eficacia y eficiencia de los trabajadores y como
ayudarlos a logar mejores rendimientos, tener una base de datos para poder realizar

capacitaciones buscando potenciar su rendimiento y lograr los objetivos de la empresa.

Indica 4 puntos que son la base de la evaluacion de desempefio:

e Cuantificar y cualificar las tareas realizadas por el colaborador.

e Formas de comportarse en su area de trabajo.

e Herramientas que llega a utilizar el colaborador para sus tareas.

e Crear una cultura organizacional basada en valores y los objetivos de la

empresa.
2.2.4 Dimensiones del desempefio laboral

(Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009), sefiala que la forma de iniciar al
momento de planificar una evaluacion de desempefio es seleccionar los indicadores,

calificarlos, darle un concepto y comparar a cada trabajador de la empresa.

La organizacion debera priorizar ciertos comportamientos junto a sus indicadores,
para que al momento de comparar con los empelados tengamos que los que obtengan un
mejor desempefio son los que han alzado una calificacion mayor en esos apartados, sin

que se relaciona con el cargo que ocupen en la empresa.

El nimero de indicadores que utilice una organizacion dependera exclusivamente de
ella, sin embargo, el promedio de los mismos ronda entre los 5 y 10 factores. El autor
tiene sus principales apartados, los cuales son: habilidades/capacidades, comportamiento
y logro de resultados (Chiavenato, 2009). En la tabla 3, observaras los indicadores que

corresponde a cada grupo.
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Tabla 3: Indicadores més empleados en el momento de evaluar (Chiavenato, 2009)

Capacidades Comportamientos Metas y Resultados
Conocer el puesto Realizando actividades Suma de labores
Conocer la empresa Trabajo de grupo Clase de trabajo
Puntualidad Integracion Trato al cliente
Constante Colaboracion Agrado del cliente
Fidelidad Ingenio Disminucion de costes
Honradez Liderazgo Soluciones veloces
Cuidado personal Cuidado y seguridad Disminucion de mermas
Cordura Obligacion Carencia de inconvenientes
Busca superarse Proactivo Cuidado de infraestructura
Anadlisis de situaciones Unico Manejo de tiempos
Aprende répido Cordialidad Alto sentido de resultados

Elaboracion propia
3.2.2.5 Pasos para la evaluacion del desempefio
(Alles, 2005) a continuacién, veremos los pasos a seguir:

1. Definir el puesto: Se tiene que llegar a un acuerdo entre el jefe y y el empleado
en cuanto a las responsabilidades que trae ese puesto y los criterios a evaluar
del mismo. Como ya se menciond, una evaluacion unicamente puede
desarrollarse bajo los resultados que arroja en ese puesto es por ello que se
necesita que el evaluador y el evaluado comprendan su contenido.

2. Evaluar el desempefio en funcion del puesto: nos referiamos a la escala
numérica que se usara para evaluar el puesto en cuestion, esta escala se
organiza previamente.

3. Retroalimentacion: Basicamente son las conclusiones y recomendaciones de

la evaluacion, permite al empleado saber como esta en la actualidad y que
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puede mejorar para elevar su desempefio, ademéas de que cosas no realizar

porque le esta restando a ese desempefid. (p.38).

Figura 6: Pasos para la evaluacion del desempefio (Alles, 2005)

- - o

Elaboracion propia

2.2.6 Importancia de la evaluacion del desempefio

Es una herramienta que nos permite conocer aspectos de la organizacion que son
vitales a la hora de mejorar, ademas sirve para direccionar a las personas que trabajan en
la organizacién. Cémo principales fines tenemos la posibilidad de conocer la manera de
cdémo se desenvuelven los trabajadores en lo personal y profesional, buscar los resultados
que necesitamos en base a una mejora continua que realiza la organizacion y el obtener

el maximo jugo de las caracteristicas y habilidades de todo nuestro personal.

De manera general, la importancia recae bajo estos puntos:

e Tener informacion para promover y mejorar las condiciones laborales de

los empleados.

e Obtener los puntos de comparacién entre los jefes y sub jefes, y el
comportamiento de los deméas empleados.

e Le permite al subordinado conocer como esta realizando las cosas y
mejorar significativamente.
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La base de la evaluacion es tener previamente establecido y bien planificado lo que
requiere el puesto de trabajo y realizar la comparacion en cuanto a los resultados de ese

puesto de trabajo.

Desde ahi va a ser viable evaluar el manejo, el potencial, y conceptualizar cuéles son
los pasos a seguir para una correcta capacitacion y un plan de entrenamiento con la
finalidad de lograr la siguiente conexion: persona — puesto de trabajo. (Alles, 2005, pags.
27-28)

2.2.7 Utilidad de realizar una buena evaluacion.

(Chiavenato, 2000) Hay que tener muy bien planeado un programa de evaluacion de
desempefio para poder ver resultados en los diferentes plazos establecidos, junto a ello
tener una buena coordinacion entre todos los actores de la evaluacion y por ultimo lograr
desarrollar bien el programa. Generalmente, los principales grupos que se ven

beneficiados son los siguientes:
Utilidad para el superior:

e En base a una buena seleccion de indicadores de evaluacion podemos
planificar un sistema que me permita medir el rendimiento de cada
trabajador, con la finalidad de tener informacién para evaluar el
desempefio del mismo.

e Organizar capacitaciones para mejorar el desempefio de cada uno de ellos.

e Contar con una comunicacion eficiente entre todas las ramas
organizacionales de la empresa, informandoles cual sera el sistema de

evaluacion y que ellos mismos puedan saber cual es su rendimiento.
Utilidad para el empleado:

e Saber cuales seran los indicadores que se observaran para la evaluacion de
cada uno de ellos.

e Tener identificado lo que espera el jefe de ellos, la manera de codmo quiere
que se desenvuelvan en su lugar de trabajo, mejorando asi sus debilidades

y sobrepasando sus fortalezas.
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Conocer los planes que tiene la empresa para realizar las mejorar de
desempefio que se requiera y que actividades se hara para lograrlo, y las
decisiones que el empleado de empezar a realizar para mejorar la
calificacion de la evaluacion.

Generar autocontrol por parte de los empleados, de la misma manera ver

los cambios positivos que estan teniendo.

Utilidad para la empresa:

Tener evaluaciones mensuales y registros anuales de los resultados que
obtiene cada uno de los empleados.

Conocer que empleados necesitan de nuestra ayuda para que mejoren su
rendimiento y perfeccionarlo, ademas de aquellos que merecen un
ascenso.

Generar un programa de incentivos que se basa en las evaluaciones de cada
uno de ellos, eso permitir4 una competencia positiva en la organizacion.
(Chiavenato, 2000, pags. 365-366)
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA DESARROLLADA
3.1 Tipo De Estudio

La presente tesis cuenta con un estudio transversal de enfoque cuantitativo, debido a
que tiene como fin detallar cualidades, peculiaridades y atributos de las variables de

estudio. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010).
3.2 Disefio De Investigacion

Durante la ejecucién de esta investigacion no se altero, tampoco se afectd ninguna a
las variables estudiadas; ademas el disefio tiene corte transeccional (transversal) debido a
que se recolecto los datos para medir las variables en un momento Unico; es también de
tipo correlacional debido a que se fijé como objetivo describir qué relacion existe entre

las dos variables estudiadas.

3.3 Nivel de la investigacion

Este estudio tiene como fin descubrir la correlacién existente de la motivacion laboral
y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa El Céntaro de Juanita S.A.C, por lo

que la investigacion es de nivel correlacional.

El esquema a aplicarse en el presente estudio se muestra a continuacion:

/ "

E2 mr

Donde:

o E2: Personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico "El Cantaro”
en el Distrito de Lambayeque

o M1: Motivacion Laboral

o M2: Desempefio Laboral
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o rr: Correlacion de la motivacion laboral con su desempefio de los trabajadores
operativos y administrativos de la empresa El Cantaro de Juanita S.A.C
3.4 Contrastacion de hipdtesis

Ha: La Motivacion Laboral influye de forma directa, positiva y significativamente el

desempefio de los trabajadores de la empresa El Céntaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

Ho. No existe influencia significativa de la motivacion laboral en el desempefio de los

trabajadores de la empresa El Céantaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

Los resultados que arrojen el analisis de la informacién recolectada, ayudaran a
realizar con el objetivo general de la investigacion: Determinar el nivel de influencia de
la motivacién laboral en el desempefio de los trabajadores de la empresa El Céantaro de
Juanita S.A.C — Lambayeque, asi como también los objetivos especificos:

a) ldentificar los niveles de motivacion laboral de los trabajadores de la empresa El
Céntaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

b) Identificar los niveles de desempefio de los trabajadores de la empresa El Cantaro de
Juanita S.A.C — Lambayeque.

c) Determinar la relacion entre los indicadores satisfactores y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa El Cantaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

d) Determinar la relacion entre los indicadores Insatisfactores y el desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa El Cantaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.
3.5 Poblacion

Nuestra poblacion esta delimitada por todo el personal (16 operativos'y 7

administrativos) del Restaurant EI Cantaro de Juanita — Lambayeque, 2021.

Debido a la situacion del Covid 19, el personal del Restaurant se vio disminuido

Yy ahora cuentan con:
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Tabla 4: Trabajadores del Restaurant EI Cantaro de Juanita S.A.C

TRABAJADORES
OPERATIVOS

Cocineros

NUmero de personas

Mozos

Encargado de la Barra

Vigilante

Personal de limpieza

N = = B3, N

Encargado de Delivery
TOTAL 16
TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS
Ejecutivo — Chef 1

NUmero de personas

Gerente general 1

Caja

Encargada de pedidos
Auxiliar de Contabilidad

Jefe de personal y CCS

Asistente de Administracion
TOTAL

3.6 Muestra

U I = B S B

Para Vara, A. (2008) “La muestra, es el conjunto de casos extraidos de la poblacion,

seleccionados por algin método racional, siempre parte de la poblacion” (p.222).

Hernandez citado en Castro (2003), expresa que "si la poblacion es menor a cincuenta

(50) individuos, la poblacién es igual a la muestra” (p.69).

Por considerarse la poblacién menor a 50 trabajadores del Restaurant EI Cantaro de

Juanita la muestra serd la misma que la poblacién que son 23 trabajadores.
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que cuando incluimos a todo el

universo o poblacion en la investigacion se debe realizar un censo.

Debido al reducido tamafio de la poblacion, utilizaremos un muestreo censal,
tomandose en cuenta para el estudio a toda la poblacion de trabajadores del Restaurant El

Cantaro de Juanita.
3.7 Recopilacion de informacion
3.7.1 Técnica de recoleccion de datos

En la realizacion de nuestro trabajo de investigacion, aplicaremos la técnica llamada

Encuesta.

5 UNIDAD DE
TECNICA INSTRUMENTO )
INFORMACION

Personal operativo y
Cuestionarios motivacion administrativo del Restaurant
LAS ENCUESTAS . )
Turistico “El Cantaro” en el
Cuestionarios desempefio Distrito de Lambayeque

3.7.2 Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionarios Motivacion: Este cuestionario generado del trabajo de los investigadores
busca como finalidad detallar los distintos niveles de motivacién de todo el personal
operativo y administrativo y su relacién en cuanto a su desempefio, cuenta con 14
preguntas en su estructura y todas las preguntas de este instrumento estan condicionados
cada una por 5 alternativas segun el nivel de Likert: Siempre (5), casi siempre (4), a
veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).

Cuestionarios Desempefio Este cuestionario generado del trabajo de los investigadores,
cuenta con 17 preguntas, enfocados en base a las dimensiones de desempefio laboral.
Las 17 preguntas estdn condicionadas cada una por 5 alternativas segun el nivel de
Likert: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).

3.7.3 Desu Validez

Para poder aplicar los cuestionarios elaborados por los investigadores primero se debia
validar por jueces en la materia, para ello se contdé con 3 docentes de la Escuela de

Administracion de la UNPRG (Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo):
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JUEZ 1: Mg. Zapata Sandoval Juan
JUEZ 2: Mg. Requena Fuentes Angelita
JUEZ 3: Mg. Ramirez Namuche Héctor Segundo

Tabla 5: Validez Cuestionario Motivacién

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Total

De acuerdo X X X X

Desacuerdo

Nota: Esta tabla muestra la calificacion que ha otorgado cada experto para poder validar
y con ello poder aplicar el cuestionario de motivacion laboral en el Restaurant EI Cantaro.

Tabla 6: Validez Cuestionario Desempefio laboral

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Total

De acuerdo X X X X

Desacuerdo

Nota: Esta tabla muestra la calificacion que ha otorgado cada experto para poder validar
y con ello poder aplicar el cuestionario de desempefio laboral en el Restaurant EI Cantaro.

3.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad busca calcular su consistencia interior tanto del cuestionario de
motivacion como del desempefio, para esto se utilizé el coeficiente de Alfa de Cronbach,
a traveés del programa SPSS 26 arrojando como resultados de confiabilidad para cada

instrumento en base a sus preguntas estructuradas.

Tabla 7: Confiabilidad de cuestionarios

Instrumento Alfa de Cronbach Cantidad de preguntas
Cuestionario Motivacional 0,719 14
Cuestionario Desempefio 0,835 17

Nota: En la tabla se muestra los resultados obtenidos luego de aplicar el Alfa de Cronbach
para cada cuestionario.
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Los resultados obtenidos al aplicar el Alfa de Cronbach para cada instrumento tenemos
primero la valoracion 0,719 para el cuestionario motivacional dando la conclusion del
nivel de confianza es aceptado; a su vez, el cuestionario desempefio laboral arrojo la
valoracion 0,835 concluyendo también que la confianza de este instrumento es aceptada

para poder ser aplicado en el lugar de estudio.

3.8 Operacionalizacion de variables
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Escalasy

Variables Definicién Conceptual Dimensiones Indicadores items Niveles
valores
Reconocimiento 1 (1) Nunca (1) Muy bajo
Trabajo en si 2,3
SATISFACTORES (2) Casinunca. | 5y gaiq
Desarrollo personal 4,56
(Robbins, 2004) lo Afiliacion 7
detalla como un desarrollo aclo (3) A veces
L que proporciona magnitud,
Mfg'ggf;?n direccionamiento y Remuneracion 8 (3) Medio alto
perseverancia que cuenta el
sujeto para lograr sus Vi
objetivosl Politicas 14 (4) Casi siempre
INSATISFACTORES

Condiciones de trabajo 9,10
Relaciones interpersonales 11,12 (5) Siempre (4) Alto
Seguridad 13
Conocimiento del cargo 1,2

El desempefio laboral es la Puntualidad 3 (1) Nunca (1) Malo

Desempefios trambzr}(e)rgudeeticgrzgzﬁre]cr?; iezlar HABILIDADES/ CAPACIDAD/
una persona (Robbins & CONOCIMENTO/ RASGOS Presentacion Personal 4 i
Coulter, 2016). (2) Casinunca | 5y g,eng

Facilidad de Aprendizaje 5,6
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(3) Regular

Desempefio de la tarea 7,8 (3) A veces
Cooperacion 9,10
COMPORTAMIENTOS Responsabilidad 11,12 (4) Casi siempre

Cantidad de trabajo 13

Calidad de trabajo 14

Atencion al cliente 15 (5) Siempre

RESULTADOS
Rapidez en las soluciones 16
Ausencia de accidentes 17

(4) Excelente

Tabla 8: Cuadro Operacional variables
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Procesamiento de datos

Luego de la aplicacion de los instrumentos a los colaboradores del Restaurant El
Cantaro de Juanita S.A.C continuamos a analizar e introducir los resultados en el SPSS
26, a su vez también fue necesario utilizar el programa Excel por decisién de los
investigadores; con estos programas se han podido obtener esquemas, tablas,
representacion que a continuacion se mostrara reflejando los resultados de las encuestas

aplicadas en el Restaurant El Cantaro de Juanita S.A.C.
CUADROS DE FRECUENCIA 'Y DIAGRAMA DE BARRAS
Interrogantes de Motivacion Laboral

PREGUNTA N° 1

Tabla 9: ¢ Recibes reconocimientos o elogios por tu trabajo al final de tu jordana laboral?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido NUNCA 4 17,4 17,4 17,4
CASI NUNCA 1 4,3 4,3 217
A VECES 6 26,1 26,1 47,8
CASI SIEMPRE 7 30,4 30,4 78,3
SIEMPRE 5 217 217 100,0
Total 23 100,0 100,0
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40

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AVECES CAS|I SEMPRE SIEMPRE

Figura 7: ¢Recibes reconocimientos o elogios por tu trabajo al final de tu jordana

laboral?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 17,4% NUNCA ha recibido
un elogio, el 4,3% CASI NUNCA recibe un elogio, por otra parte, el 26,1% A VECES
recibe elogios, mientras el 21.7% y el 30,4% de los trabajadores encuestados SIEMPRE
Y CASI SIEMPRE reciben elogios o reconocimiento al final de su jornada laboral. De
todo lo dicho se puede deducir que el 82,6% de los trabajadores del Restaurant EI Cantaro
de Juanita S.A.C alguna vez recibi6 un elogio, mientras el 17,4% ni una vez recibi¢ algun

elogio o reconocimiento.

PREGUNTA N° 2

Tabla 10: ¢ Aplicas todas tus habilidades para realizar un buen trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido CASI NUNCA 1 4,3 4,3 4,3
CASI SIEMPRE 11 47,8 47,8 52,2
SIEMPRE 11 478 478 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢Aplicas todas tus habilidades para realizar un buen trabajo?

50

40
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Porcentaje

20

CASINUNCA CAS|I SEMPRE SIEMPRE

Figura 8: ¢ Aplicas todas tus habilidades para realizar un buen trabajo?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% CASI NUNCA utiliza
todas sus habilidades durante el trabajo, por otro lado, el 47,8% CASI SIEMPRE utiliza
todas sus habilidades, a su vez con el mismo porcentaje de 47,8% se comprobé que los
trabajadores SIEMPRE aplican todas sus habilidades para poder realizar un buen trabajo.
Por todo lo dicho podemos concluir que no hay ningln trabajador que no aplique sus

habilidades durante su jornada laboral.

PREGUNTA N° 3

Tabla 11: ¢ Estas satisfecho con las funciones que te han designado?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI NUNCA 2 8,7 8,7 8,7
A VECES 1 4,3 4,3 13,0
CASI SIEMPRE 7 30,4 30,4 43,5
SIEMPRE 13 56,5 56,5 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Estas satisfecho con las funciones que te han designado?

G0

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 9: ¢ Estas satisfecho con las funciones gque te han designado?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 8,7% CASI NUNCA se
siente satisfecho con sus funciones, el 4,3% A VECES se siente satisfecho, por otra parte,
el 56,5% y el 30,4% de los trabajadores del Restaurant El Cantaro de Juanita S.A.C
SIEMPRE Y CASI SIEMPRE se siente satisfecho con las funciones que les han sido
delegadas. Por lo detallado se concluye que nunca un trabajador se ha sentido insatisfecho

con sus funciones a realizar en el restaurant.

PREGUNTA N° 4

Tabla 12: ¢ Te ofrecen programas para desarrollar o mejorar tus habilidades?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido NUNCA 5 217 21,7 21,7
CASI NUNCA 2 8,7 8,7 30,4
A VECES 8 34,8 34,8 65,2
CASI SIEMPRE 7 30,4 30,4 95,7
SIEMPRE 1 43 43 100,0
Total 23 100,0 100,0
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¢ Te ofrecen programas para desarrollar o mejorar tus habilidades?

40

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AVECES CAS|I SEMPRE SIEMPRE

Figura 10: ¢ Te ofrecen programas para desarrollar o mejorar tus habilidades?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados al 21,74% NUNCA les han
ofrecido programas de para mejorar sus habilidades, al 8,7% CASI NUNCA les han
ofrecido programa de mejora, por otra parte, el 34,8% A VECES les han ofrecido algtn
programa, mientras el 4,3% y el 30,4% de los trabajadores encuestados SIEMPRE Y
CASI SIEMPRE les ofrecen programas para mejorar sus habilidades. Por todo esto se
deduce que no a todos los trabajadores les ofrecen programas para poder desarrollar sus
habilidades.

PREGUNTA N° 5

Tabla 13: ¢ Las tareas que realizas te permiten desarrollarte profesionalmente?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido A VECES 5 217 21,7 21,7
CASI SIEMPRE 7 30,4 30,4 52,2
SIEMPRE 11 478 478 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢Las tareas que realizas te permiten desarrollarte profesionalmente?

Porcentaje

AVECES

CAS|I SEMPRE

SIEMPRE

Figura 11: ¢ Las tareas que realizas te permiten desarrollarte profesionalmente?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 21,7% piensan A VECES
que las funciones que realizan le permitirdn desarrollarse, el 30,4% CASI SIEMPRE

piensan que su trabajo lo ayudara profesionalmente, por otra parte, el 47,8% piensan

SIEMPRE que sus funciones les permitiran desarrollarse profesionalmente.

PREGUNTA N° 6

Tabla 14: ¢ El administrador de la empresa o mi jefe de area se preocupa por mi como

persona?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 1 4,3 4,3 4,3
CASI NUNCA 1 4,3 4,3 8,7
A VECES 7 30,4 30,4 39,1
CASI SIEMPRE 9 39,1 39,1 78,3
SIEMPRE 5 21,7 21,7 100,0
Total 23 100,0 100,0
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¢(El administrador de la empresa o mijefe de area se preocupa por mi como persona?

Porcentaje
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Figura 12: ¢El administrador de la empresa o mi jefe de &rea se preocupa por mi como

persona?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% siente que su jefe
NUNCA se preocupa por ellos, de igual forma otro 4,3% sienten que CASI NUNCA su
jefe se preocupa por ellos, por otra parte, el 30,4% sienten A VECES que su jefe si se
preocupa por ellos, por ultimo, el 21.7% vy el 39,1% de los trabajadores SIEMPRE Y
CASI SIEMPRE sienten que su jefe se preocupa por ellos.

PREGUNTA N° 7

Tabla 15: ¢Toman en cuenta tus opiniones o recomendaciones a la hora de tomar

decisiones?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 1 4,3 4,3 4,3
CASI NUNCA 2 8,7 8,7 13,0
A VECES 5 217 21,7 34,8
CASI SIEMPRE 8 34,8 34,8 69,6
SIEMPRE 7 30,4 30,4 100,0

Total 23 100,0 100,0




¢ Toman en cuenta tus opiniones o recomendaciones ala hora de tomar decisiones?
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Figura 13: ¢Toman en cuenta tus opiniones o recomendaciones a la hora de tomar

decisiones?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% expresan que
NUNCA han tomado en cuenta sus opiniones, el 8,7% expresan que CASI NUNCA
toman en cuenta sus opiniones, por otra parte, el 21,7% detallan que sus opiniones A
VECES los toman en cuenta, mientras el 30,4% y el 34,8% de los trabajadores
encuestados expresan que SIEMPRE Y CASI SIEMPRE sus opiniones son tomadas en

cuenta para luego tomar decisiones en el restaurant.
PREGUNTA N° 8

Tabla 16: ¢ Esta conforme con la remuneracion que recibe?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 2 8,7 8,7 8,7
CASI NUNCA 1 4,3 4,3 13,0
A VECES 3 13,0 13,0 26,1
CASI SIEMPRE 14 60,9 60,9 87,0
SIEMPRE 3 13,0 13,0 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢Esta conforme con la remuneracién que recibe?
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Figura 14: ¢ Esta conforme con la remuneracion que recibe?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 8,7% NUNCA estan
conforme con la remuneracion, el 4,3% CASI NUNCA estdn conforme con la
remuneracion, por otra parte, el 13% A VECES estan conforme con la remuneracién que
reciben, mientras el 13% y el 60,9% de los trabajadores encuestados SIEMPRE Y CASI

SIEMPRE estan conforme con la remuneracion que reciben.

PREGUNTA N°9

Tabla 17: ¢Cuenta con las herramientas suficientes para poder desempefiar de manera

eficiente su trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  CASI NUNCA 1 43 43 43
A VECES 3 13,0 13,0 174
CASI SIEMPRE 11 478 478 65,2
SIEMPRE 8 34,8 34,8 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Cuenta con las herramientas suficientes para poder desempefiar de manera eficiente su trabajo?
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Figura 15: ¢ Cuenta con las herramientas suficientes para poder desempefiar de

manera eficiente su trabajo?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% CASI NUNCA
cuentan con las herramientas para hacer bien su trabajo, por otra parte, el 13% expresan
que A VECES cuentan con las herramientas para hacer bien su trabajo, mientras el 34.8%
y el 47,8% de los trabajadores encuestados expresaron que SIEMPRE Y CASI SIEMPRE
cuentan con las herramientas suficientes para poder desempefiar de manera eficiente su

trabajo.
PREGUNTA N° 10

Tabla 18: ¢El ambiente en donde labora es el adecuado para que realice un buen

trabajo?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido A VECES 1 4,3 4,3 4,3
CASI SIEMPRE 9 39,1 39,1 43,5
SIEMPRE 13 56,5 56,5 100,0
Total 23 100,0 100,0
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¢El ambiente en donde labora es el adecuado para que realice un buen trabajo?
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Figura 16: ¢El ambiente en donde labora es el adecuado para que realice un buen

trabajo?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% expresan A VECES
estar laborando en un ambiente adecuado, el 39,1% CASI SIEMPRE expresan estar en
un ambiente adecuado para trabajar, y el 56,5% SIEMPRE sienten que laboran en un

ambiente ideal para poder realizar un buen trabajo.

PREGUNTA N° 11

Tabla 19: ¢ Mantienes una buena relacién con sus compafieros de trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  AVECES 1 43 43 43
CASI SIEMPRE 11 478 47,8 52,2
SIEMPRE 11 478 47,8 100,0

Total 23 100,0 100,0

70



¢Mantienes una buena relacién con sus companeros de trabajo?
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Figura 17: ¢ Mantienes una buena relacién con sus compafieros de trabajo?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% expresan A VECES
tener buena relacién con sus compafieros, a su vez el 47,8% CASI SIEMPRE expresan
tener buena relacion con sus compafieros y el otro 47,8% cuentan que SIEMPRE tienen

buena relacién con sus compafieros.

PREGUNTA N° 12

Tabla 20: ¢ Estan prestos a ayudarte tus comparieros de trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido CASI NUNCA 2 8,7 8,7 8,7
A VECES 4 17,4 17,4 26,1
CASI SIEMPRE 7 30,4 30,4 56,5
SIEMPRE 10 435 435 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢Estan prestos a ayudarte tus comparieros de trabajo?
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Figura 18: ¢ Estan prestos a ayudarte tus comparfieros de trabajo?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 8,7% CASI NUNCA sus
comparfieros estan para ayudarlo, por otra parte, el 17,4% expresan que A VECES sus
comparfieros estan para ayudarlo, mientras el 43,5% vy el 30,4% de los trabajadores
encuestados expresaron que SIEMPRE Y CASI SIEMPRE sus compafieros estan prestos

para ayudarlo en el trabajo.

PREGUNTA N° 13

Tabla 21: ¢La empresa te brinda la proteccién y seguridad necesaria para poder evitar
cualquier accidente?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido NUNCA 1 4,3 4,3 4,3
A VECES 2 8,7 8,7 13,0
CASI SIEMPRE 7 30,4 30,4 43,5
SIEMPRE 13 56,5 56,5 100,0

Total 23 100,0 100,0




¢JLa empresa te brinda la protecciéon y seguridad necesaria para poder evitar cualquier accidente?
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Figura 19: ¢La empresa te brinda la proteccion y seguridad necesaria para poder evitar
cualquier accidente?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% sienten que NUNCA
el restaurant les brinda la proteccién y seguridad, por otra parte, el 8,7% expresa que el
restaurant A VECES les brinda la proteccién y seguridad, mientras el 56,5% y el 30,4%
de los trabajadores encuestados manifiestan que el restaurant SIEMPRE Y CASI
SIEMPRE les brinda la proteccion y seguridad necesaria para poder evitar cualquier

accidente.

PREGUNTA N° 14

Tabla 22: ¢ Te esfuerzas por alcanzar los objetivos y metas trazadas por la empresa?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido A VECES 1 4,3 4,3 4,3
CASI SIEMPRE 8 34,8 34,8 39,1
SIEMPRE 14 60,9 60,9 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Te esfuerzas por alcanzar los objetivos y metas trazadas por la empresa?
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Figura 20: ¢ Te esfuerzas por alcanzar los objetivos y metas trazadas por la empresa?

INTERPRETACION: Los trabajadores encuestados el 4,3% expresan que A VECES
se esfuerzan por alcanzar las metas del restaurant, el 34,8% CASI SIEMPRE se esfuerzan
por alcanzar las metas del restaurant, y el 60,9% SIEMPRE se esfuerzan por alcanzar los

objetivos y metas del restaurant.

Cuestionarios Desempeiio Laboral
PREGUNTA N° 1

Tabla 23: ¢ Conoce y maneja adecuadamente las funciones que realiza en la empresa?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  AVECES 2 8,7 8,7 8,7
CASISIEMPRE 8 34,8 34,8 435
SIEMPRE 13 56,5 56,5 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Conoce y maneja adecuadamente las funciones que realiza en la empresa?
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Figura 21: ¢ Conoce y maneja adecuadamente las funciones que realiza en la empresa?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 8,7% expresan que A
VECES conocen y manejan las funciones del restaurant, el 34,8% CASI SIEMPRE
conocen y manejan las funciones del restaurant, y el 56,5% SIEMPRE conocen y manejan

adecuadamente las funciones del restaurant.

PREGUNTA N° 2

Tabla 24: ¢ Cumple con los estandares que requiere el puesto de trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  AVECES 2 8,7 8,7 8,7
CASI SIEMPRE 6 26,1 26,1 34,8
SIEMPRE 15 65,2 65,2 100,0

Total 23 100,0 100,0
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JCumple con los estandares que requiere el puesto de trabajo?
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Figura 22: ¢ Cumple con los estandares que requiere el puesto de trabajo?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 8,7% expresan que A
VECES cumplen con los estandares requeridos para su puesto de trabajo, el 26,1% CASI
SIEMPRE cumplen con los estandares para su puesto, y el 65,2% SIEMPRE cumplen con

los estandares requeridos para su puesto de trabajo.

PREGUNTA N° 3

Tabla 25: ¢ Desemperia sus funciones en el horario establecido?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  CASISIEMPRE 4 17,4 17,4 17,4
SIEMPRE 19 82,6 82,6 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢Desempenfia sus funciones en el horario establecido?
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Figura 23: ¢ Desempefia sus funciones en el horario establecido?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 17,4% expresan que CASI
SIEMPRE desempefian sus funciones durante su jornada diaria, y el 82,6% SIEMPRE

desempefian sus funciones durante su jornada diaria.

PREGUNTA N° 4

Tabla 26: ¢ Cumple con las normas de correcta vestimenta y accesorios para su area de

trabajo?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  CASI SIEMPRE 8 34,8 34,8 34,8
SIEMPRE 15 65,2 65,2 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢Cumple con las normas de correcta vestimenta y accesorios para su area de trabajo?
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Figura 24: ; Cumple con las normas de correcta vestimenta y accesorios para su area de

trabajo?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 34,8% expresan que CASI
SIEMPRE cumplen con las normas de vestimenta y accesorios en su trabajo, y el 65,2%
SIEMPRE cumplen con las normas de correcta vestimenta y accesorios en sus areas de

trabajo.

PREGUNTA N° 5

Tabla 27: ¢Le resulta facil aprender los nuevos procedimientos que la empresa le

otorga?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  NUNCA 2 8,7 8,7 8,7
A VECES 1 43 43 13,0
CASI SIEMPRE 9 39,1 39,1 52,2
SIEMPRE 11 478 478 100,0

Total 23 100,0 100,0




¢Le resulta facil aprender los nuevos procedimientos que la empresa le otorga?
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Figura 25: ¢Le resulta facil aprender los nuevos procedimientos que la empresa le

otorga?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 8,7% expresan que
NUNCA se le hace facil aprender nuevos procedimientos del restaurant, por otra parte, el
4,3% expresa A VECES les resulta facil aprender nuevos procedimientos, mientras el
47,8% y el 39,1% de los trabajadores encuestados manifiestan que SIEMPRE Y CASI

SIEMPRE les resulta facil aprender nuevos procedimientos que el restaurant les otorga.

PREGUNTA N° 6

Tabla 28: ¢Recibe capacitaciones constantes?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  NUNCA 2 8,7 8,7 8,7
CASI NUNCA 3 13,0 13,0 21,7
A VECES 10 435 435 65,2
CASI SIEMPRE 6 26,1 26,1 91,3
SIEMPRE 2 8,7 8,7 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Recibe capacitaciones constantes?
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Figura 26: ¢ Recibe capacitaciones constantes?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 8,7% NUNCA ha recibido
capacitaciones constantes, el 13% CASI NUNCA recibe capacitaciones, por otra parte, el
43,5% A VECES recibe capacitaciones, mientras el 8.7% y el 26,1% de los trabajadores
encuestados SIEMPRE Y CASI SIEMPRE reciben capacitaciones constantes por parte

del restaurant.

PREGUNTA N° 7

Tabla 29: ¢ Demuestra proactividad en el desempefio de sus tareas?

Vélido  AVECES 1 4,3 4,3 4,3
CASI SIEMPRE 11 47,8 47,8 52,2
SIEMPRE 11 47,8 47,8 100,0
Total 23 100,0 100,0
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¢Demuestra proactividad en el desempefio de sus tareas?
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Figura 27: ; Demuestra proactividad en el desempefio de sus tareas?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% A VECES
demuestran proactividad durante la ejecucién de sus tareas, el 47,8% CASI SIEMPRE
demuestran proactividad en el desempefio de sus labores, y el otro 47,8% SIEMPRE

demuestran proactividad en el desempefio de sus tareas.

PREGUNTA N° 8

Tabla 30: ¢ Colabora con el grupo y facilito el trabajo en equipo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  NUNCA 1 43 43 43
CASI NUNCA 1 43 43 8,7
CASI SIEMPRE 12 52,2 52,2 60,9
SIEMPRE 9 39,1 39,1 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Colabora con el grupo y facilito el trabajo en equipo?
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Figura 28: ¢ Colabora con el grupo y facilito el trabajo en equipo?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% expresan que
NUNCA trabajan en equipo, por otra parte, el 4,3% expresa CASI NUNCA colabora con
el grupo, mientras el 39,1% y el 52,2% de los trabajadores encuestados manifiestan que
SIEMPRE Y CASI SIEMPRE colaboran con el grupo y facilitan el trabajo en equipo.

PREGUNTA N°9

Tabla 31: ;Se comunica de manera clara y fluida con sus comparfieros?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido NUNCA 1 4,3 4,3 4,3
CASI SIEMPRE 9 39,1 39,1 43,5
SIEMPRE 13 56,5 56,5 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢Se comunica de manera clara y fluida con sus comparieros?
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Figura 29: ¢Se comunica de manera clara y fluida con sus compafieros?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% NUNCA se
comunican de forma clara con sus compafieros, el 39,1% CASI SIEMPRE se comunican
de forma clara con sus compafieros, y el otro 56,5% SIEMPRE se comunican de forma

clara y fluida con sus comparieros.

PREGUNTA N° 10

Tabla 32: ¢ Sus compafieros cooperan con usted?

Porcentaje valido

Porcentaje

acumulado

Vélido  CASINUNCA

43

AVECES

43,5

CASI SIEMPRE

78,3

SIEMPRE

100,0

Total
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Figura 30: ¢Sus compafieros cooperan con usted?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% CASI NUNCA sus
comparieros cooperan con ello, por otra parte, el 39,1% expresan que sus comparfieros A
VECES cooperan con ellos, mientras el 21.7% y el 34,8% de los trabajadores encuestados
expresan que SIEMPRE Y CASI SIEMPRE sus compafieros de trabajo cooperan con

ellos.

PREGUNTA N° 11

Tabla 33: ¢ Sus comparieros son responsables en sus actividades diarias?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido  AVECES 5 21,7 21,7 21,7
CASI SIEMPRE 11 478 478 69,6
SIEMPRE 7 30,4 30,4 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Sus comparieros son responsables en sus actividades diarias?
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Figura 31: ¢ Sus comparfieros son responsables en sus actividades diarias?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 21,7% expresan que sus
comparfieros A VECES son responsables durante su jornada diaria, el 47,8% expresa que
CASI SIEMPRE sus compafieros son responsables, y por Gltimo el 30,4% dicen que

SIEMPRE sus colaboradores cuentan con responsabilidad diariamente en el restaurant.

PREGUNTA N°12

Tabla 34: ¢ Los materiales asignados para su labor lo mantiene en buen estado?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido NUNCA 1 4,3 4,3 4,3
A VECES 1 4,3 4,3 8,7
CASI SIEMPRE 8 34,8 34,8 43,5
SIEMPRE 13 56,5 56,5 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢;Los materiales asignados para su labor lo mantiene en buen estado?
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Figura 32: ¢ Los materiales asignados para su labor lo mantiene en buen estado?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% CASI NUNCA
mantiene en buen estado los materiales del restaurant, el otro 4,3% expresan que A
VECES mantienen en buen estado todos los materiales q les otorga el restaurant, por otra
parte, el 56,5% y el 34,8% de los trabajadores encuestados expresan que SIEMPRE Y
CASI SIEMPRE mantiene en perfecto estado los materiales que se les asigna para la

realizacion de sus funciones.

PREGUNTA N°13

Tabla 35: ¢ Completa adecuadamente sus tareas asignadas?

Vélido  AVECES 1 4,3 4,3 4,3
CASI SIEMPRE 5 21,7 21,7 26,1
SIEMPRE 17 739 739 100,0
Total 23 100,0 100,0
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¢ Completa adecuadamente sus tareas asighadas?
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Figura 33: ; Completa adecuadamente sus tareas asignadas?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,35% expresan que sus
comparfieros A VECES concluyen sus funciones, el 21,7% expresa que CASI SIEMPRE
terminan sus actividades, y por ultimo el 73,9% dicen que SIEMPRE completan

eficientemente sus labores diarias.

PREGUNTA N°14

Tabla 36: ¢ Se fija metas para alcanzar niveles 6ptimos de desempefio?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido NUNCA 1 4,3 4,3 4,3
CASI SIEMPRE 10 43,5 43,5 47,8
SIEMPRE 12 52,2 52,2 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Se fija metas para alcanzar niveles éptimos de desempefio?
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Figura 34: ¢ Se fija metas para alcanzar niveles 6ptimos de desempefio?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% NUNCA se fijan
metas para alcanzar un buen desempefio, el 43,5% expresa que CASI SIEMPRE se fijan
metas para alcanzar también buenos desempefios, y por Gltimo el 52,17% SIEMPRE se

establecen metas con la finalidad de alcanzar niveles 6ptimos de desempefio.

PREGUNTA N°15

Tabla 37: ¢ Asiste adecuadamente al cliente que ingresa al local?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido NUNCA 2 8,7 8,7 8,7
CASI SIEMPRE 11 47,8 47,8 56,5
SIEMPRE 10 43,5 43,5 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Asiste adecuadamente al cliente que ingresa al local?
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Figura 35: ¢ Asiste adecuadamente al cliente que ingresa al local?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% NUNCA se fijan
metas para alcanzar un buen desempefio, el 43,5% expresa que CASI SIEMPRE se fijan
metas para alcanzar también buenos desempefios, y por ultimo el 52,17% SIEMPRE se
establecen metas con la finalidad de alcanzar niveles 6ptimos de desempefio.

PREGUNTA N° 16

Tabla 38: ¢ Tiene capacidad para dar soluciones en base a su experiencia?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vélido NUNCA 1 4,3 4,3 4,3
A VECES 2 8,7 8,7 13,0
CASI SIEMPRE 7 30,4 30,4 43,5
SIEMPRE 13 56,5 56,5 100,0

Total 23 100,0 100,0
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¢ Tiene capacidad para dar soluciones en base a su experiencia?
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Figura 36: ¢ Tiene capacidad para dar soluciones en base a su experiencia?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 4,3% NO tiene capacidad
para dar soluciones segun su experiencia, el 8,7% expresan que A VECES tienen
capacidad para dar soluciones, por otra parte, el 56,5% y el 30,4% de los trabajadores
encuestados expresan que SIEMPRE Y CASI SIEMPRE tienen preparacion dando

arreglo segun sus conocimientos.

PREGUNTA N° 17

Tabla 39: ¢ Acepta de manera tranquila las sanciones que se le impone ante una falta u

accidente que ocurra?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido NUNCA 2 8,7 8,7 8,7
CASI SIEMPRE 9 39,1 39,1 47,8
SIEMPRE 12 52,2 52,2 100,0

Total 23 100,0 100,0
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iAcepta de manera tranquila las sanciones que se le impone ante una falta u accidente que ocurra?

G0

Porcentaje

MNUNCA CAS|I SEMPRE SIEMPRE

Figura 37: ¢ Acepta de manera tranquila las sanciones que se le impone ante una falta u

accidente que ocurra?

INTERPRETACION: De los trabajadores encuestados el 8,7% NO toma de manera
tranquila las sanciones que se le impone ante un accidente o falta, el 39,1% expresa que
CASI SIEMPRE acepta de manera tranquila las sanciones que se le impone, y por Gltimo
el 52,2% SIEMPRE acepta de manera tranquilas cualquier sancion gue se le imponga ante

una falta o un accidente que ocurra durante la jornada laboral.
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Comparacién representativa

MOTIVACION

Tabla 40: Rangos motivacion

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy bajo 0 0
Bajo 0 0
Medio 17 73,9
Alto 6 26,1
TOTAL 23 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 38: Rangos motivacion
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Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: Los resultados en los gréficos y tablas muestran nivel medio
en lo motivacional un 74% de los trabajadores del Restaurant El Cantaro y el 26% reflejo

altos niveles motivacionales.



SATISFACTORES

Tabla 41: Rangos motivacion - Satisfactores

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy bajo 0 0
Bajo 2 8,7
Medio 16 69,6
Alto 5 21,7
TOTAL 23 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 39: Rangos motivacion - Satisfactores
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Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: Los resultados en los graficos y tablas muestran que 70% de
los trabajadores del Restaurant denotan en sus Satisfactores motivacionales un grado
medio, a su vez 22 % cuentan con Satisfactores motivacionales altos, por ultimo 9%

expresa tener un nivel de Satisfactores motivacionales baja.



INSATISFACTORES

Tabla 42: Rango motivacion - Insatisfactores

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Muy bajo 0 0
Bajo 0 0
Medio 16 69,6
Alto 7 30,4
TOTAL 23 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 40: Rango motivacion - Insatisfactores
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Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: Los resultados en los gréficos y tablas muestran que 70% del
recurso humano del restaurant cuentan con grado de Insatisfactores motivacionales medio

y un 30% refleja grado de Insatisfactores motivacionales alto.



DESEMPENO

Tabla 43: Niveles de desempefio

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Malo 0 0
Regular 1 4,3
Bueno 11 47,8
Excelente 11 47,8
TOTAL 23 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
Figura 41: Rangos desempefio
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Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: Los resultados en los gréficos y tablas muestran que 4 % de
los colaboradores presentan un grado regular en su desempefio, a su vez 48% muestra

grado bueno desempefiandose en el trabajo y el otro 48 % presentan un grado excelente.



DIMENSION DE HABILIDAD/CAPACIDAD/CONOCIMIENTO/RASGOS

Tabla 44: Niveles de desempefio - Habilidad

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Malo| 0 0
Regular| 0 0
Bueno| 11 47,8
Excelente| 12 52,2
TOTAL| 23 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 42: Niveles de desempefio - Habilidad
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Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: Los resultados en los graficos y tablas muestran que 52 % de
colaboradores denotan grado en habilidades excelente desempefidndose, asi también, 48.

% tienen en habilidades un grado desempefio bueno.



DIMENSION DE COMPORTAMIENTOS

Tabla 45: Rangos desempefio - Comportamientos

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Malo 0 0
Regular 1 4,3
Bueno 13 56,5
Excelente 9 39,1
TOTAL 23 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 43: Rangos desempefio - Comportamientos
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Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: Los resultados en los gréficos y tablas muestran que 39 % de
los colaboradores denotan grado en Comportamiento desempefiandose excelente, de tal
forma 57% tienen grado de Comportamiento bueno, como ultimo 4% tienen un grado

regular.
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DIMENSION DE RESULTADOS

Tabla 46: Rangos desempefio - Resultados

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Malo| 0 0
Regular| 1 4,3
Bueno| 10 43,5
Excelente| 12 52,2
TOTAL 23 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 44: Rangos desempefio - Resultados
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Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: Los resultados en los gréficos y tablas muestran que 52 % de
los colaboradores denotan grado en Comportamiento desempefiandose excelente, a su

vez, 44 % presentan grado en Comportamiento bueno, por Gltimo 4% tiene grado regular.



4.2 Contrastacion de hipotesis

En este apartado hemos utilizado el método estadistico de coeficiente de Pearson, con

la finalidad de lograr ver y analizar la correlacion de ambas variables.
Analisis Inferencial
Objetivo General

DETERMINAR EL NIVEL DE INFLUENCIA DE LA MOTIVACION LABORAL
EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA EL CANTARO
DE JUANITA S.A.C - LAMBAYEQUE

Tabla 47: Relacion entre la motivacion y el desemperio laboral

MOTIVACION DESEMPENO

Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de correlacion 1.000 ,698
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
DESEMPENO Coeficiente de correlacién ,698 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

Hipotesis General

Ha: Motivacion influye en forma directa, positiva y significativamente en desempefio

de los colaboradores del Restaurant El Cantaro de Juanita - Lambayeque.

Ho. No existe influencia significativa de motivacion en sus desempefios de los

colaboradores del Restaurant EI Cantaro de Juanita - Lambayeque.

INTERPRETACION: Visualizando las tabla. 17, el resultado obtenido de rho =
0.698 denota que existe influencia de la motivacion en el desempefio. Ahora con respecto
al grado de significacion obtenido igual a O y estar este por debajo de 0.05 se da por
aceptada la hipdtesis alternativa. Como conclusion establecemos que la motivacion
influye en forma directa, positiva y significativamente en desempefio de los colaboradores

del Restaurant EI Cantaro de Juanita - Lambayeque.

99



Objetivo Especifico 1

IDENTIFICAR LOS NIVELES DE MOTIVACION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA EL CANTARO DE JUANITA SAC -
LAMBAYEQUE

Tabla 48: Grados de motivacion de los empleados del Restaurant EI Cantaro de Juanita
S.AC

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy bajo 0 0
Bajo 0 0
Medio 17 73,9
Alto 6 26,1
TOTAL 23 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 45: Grados de motivacion de los empleados del Restaurant El Cantaro de Juanita
SAC

Motivacion laboral

100
74
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80 2%
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0 0
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Muy bajo Bajo Medio Alto TOTAL
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H Frecuencia (fi) ¥ Porcentaje (%)

Fuente: Elaboracion propia.
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INTERPRETACION: Los resultados en los graficos y tablas muestran que 74% de

trabajadores del restaurant EI Céantaro de Juanita S.A.C - Lambayeque un grado

motivacional medio y solo 26% reconocié un grado motivacional alto.

Objetivo Especifico 2

IDENTIFICAR LOS NIVELES DE DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE
LA EMPRESA EL CANTARO DE JUANITA S.A.C - LAMBAYEQUE

Tabla 49: Niveles de desempefio de los trabajadores del Restaurant EI Cantaro de Juanita

S.AC
Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Malo 0 0
Regular 1 4,3
Bueno 11 47,8
Excelente 11 47,8
TOTAL 23 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 46: Niveles de desempefio de los trabajadores del Restaurant El Cantaro de Juanita

S.AC
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Fuente: Elaboracién propia
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INTERPRETACION: Los resultados en los graficos y tablas muestran que 4 % de
los colaboradores presentan desempefidndose un grado regular, a su vez 48% denotan un

grado bueno y el otro 48 % presentan un grado excelente.
Objetivo Especifico 3

DETERMINAR LA RELACION ENTRE LOS INDICADORES SATISFACTORES
Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA EL
CANTARO DE JUANITA S.A.C - LAMBAYEQUE

Tabla 50: Relacién entre la dimension Satisfactores y el desempefio laboral de los

trabajadores del Restaurant EI Cantaro de Juanita S.A.C

SATISFACTORES DESEMPENO

Rho de Spearman SATISFACTORES Coeficiente de correlacion 1.000 ,319
Sig. (bilateral) 0.138
N 23 23
DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,319 1.000
Sig. (bilateral) 0.138
N 23 23

Hipotesis Especifica 3

Ha: Existe una relacion significativa entre la dimension satisfactores y el desempefio

laboral del personal del restaurant EI Cantaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

HO: No existe una relacion significativa entre la dimension satisfactores y el

desempenio laboral del personal del restaurant El Céntaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

INTERPRETACION: Visualizando la tabla50, el resultado obtenido de rho = 0.319
y un grado de significacion obtenido igual a 0.138, al estar este por arriba de 0.05 se da por
aceptada la hipétesis nula dando como conclusion que no se presenta alguna influencia de
satisfactores motivacionales en forma directay significativa en el desempefio de los colaboradores

del Restaurant EI Cantaro de Juanita - Lambayeque.
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Objetivo Especifico 4

DETERMINAR LA RELACION ENTRE LOS INDICADORES
INSATISFACTORES Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA EL CANTARO DE JUANITA S.A.C - LAMBAYEQUE

Tabla 51: Relacion entre la dimension Insatisfactores y el desempefio laboral de los

trabajadores del Restaurant EI Cantaro de Juanita S.A.C

SATISFACTORES DESEMPENO

Rho de Coeficiente de
SATISFACTORES N 1.000 ,838
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
N Coeficiente de
DESEMPENO L ,838 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

Hipdtesis Especifica 4

Ha: Existe una relacion significativa entre la dimensién Insatisfactores y el desempefio

laboral del personal del restaurant El Cantaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

HO: No existe una relacion significativa entre la dimension Insatisfactores y el

desempenio laboral del personal del restaurant El Cantaro de Juanita S.A.C - Lambayeque.

INTERPRETACION: Visualizando la tabla 51, el resultado obtenido de rho = 0.838 y
un grado de significacién obtenido igual a 0,000, al estar este por debajo de 0.05se da por
aceptada la hipotesis alterna dando como conclusion que presenta influencia de
Insatisfactores motivacionales en forma directa y significativa en el desempefio de los

colaboradores del Restaurant El Cantaro de Juanita - Lambayeque.
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4.3 Discusion

Segln los anélisis de datos obtenemos del objetivo general como resultado la
existencia de una correlacion alta de las variables de estudio. Se llega esta conclusién al
obtener un valor de rho=0.698, a su vez el valor de significancia: p=,000 < ,05 demuestra
existencia de influencia positivo de los factores motivacionales en los desemperfios de los
colaboradores, nuestros resultados también se relacionan con la tesis de Chinguel (2020)
la cual se comprobd existencia de influencia significativa de lo motivacional con los
desempefios. Ademas, Alva (2018) también corroboro en su tesis existencia relacional de

las variables estudiadas en nuestra investigacion.

Tomando los valores de la tabla N° 48 referente al resultado obtenido del ler objetivo
especifico determind que los factores motivacionales en los colaboradores del restaurant
fueron considerados en su mayoria como media, dando a entender que no hay una
preocupacion por los reconocimientos y elogios que hace el empleador y que no es
valorado y ademas no considera tener todas las herramientas necesarias para rendir de la
mejor manera en sus tareas. Por ello el 73.9% denotaron un nivel medio de motivacion
mientras que un 26.1% calificaron como nivel de motivacion alta; este porcentaje denota
que la presencia de factores motivacionales es buena, ya que siempre tienen en mente sus
funciones vitales para lograr los objetivos institucionales, ademas considerar que su
salario es el adecuado. Los resultados presentan diferencias con lo que sefiala (Robbins,
2004) quien expone que los factores motivacionales son impulsos que direccionan y
ayudan a incrementar la persistencia por alcanzar un objetivo, esto los trabajadores lo
asocian a lo que puede ser reconocido por el jefe inmediato y/o gerente de la empresa.
Pero se ve muy relacionado con lo que nos dice Balderas (1996), menciona que la
supervision se aplica en todos los niveles de la administracién, es un elemento clave
dentro de cualquier organizacion del cual dependen la calidad de trabajo, el rendimiento,
la moral y el desarrollo de las buenas actitudes por parte del subordinado,

En relacion a los resultados del 2do objetivo especifico segin Araujo y Leal, (2007)
nos detalla que el accionar del trabajador, el realizar sus actividades y sus funciones, y
direccionarlo hacia la basqueda de algun fin, es lo que define el desempefio laboral, de
acuerdo a los resultados presentados en la tabla N° 49, denotan un desempefio bueno y
excelente. En la tabla se aprecia que el 47.8% tienen o expresan un desenvolvimiento

excelente, de igual manera y con el mismo porcentaje los trabajadores obtuvieron un nivel
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de desempefio bueno, donde lo que méas resaltan son las funciones que realiza cada
trabajador, ademas del nivel de trabajo en equipo que existe. Si bien es cierto que existe
un 4.3% en trabajadores con nivel de desempefio regular, pero esto es reflejo de las pocas
capacitaciones que se realizd Gltimamente. Dichos resultados se comparan con los de
Mendoza, (2017) en donde concluye que los niveles que desempefian los colaboradores
en su investigacion tienen en su mayoria son de nivel medio — alto y solo el 4% tiene un
nivel medio-bajo. En donde atribuye estos resultados a las buenas capacitaciones que
reciben los trabajadores la municipalidad, a conocer bien sus tareas y el cumplimiento de

metas que le permiten sus jefes inmediatos.

El resultado del 3er objetivo especifico los valores mostrados en la tabla N° 41,
permiten reconocer un 69,6% del total de los colaboradores tiene un grado motivacional
medio de indicadores satisfactores, generando una motivacion a largo tiempo, donde se
sientan involucrados con todo lo que significa la empresa, aquellos trabajadores que
consideraron estar en un nivel bajo de motivacién con indicadores satisfactores es por
aspectos netamente personales, ademéas es solo el 8,7 %, caso contrario con los
trabajadores que indican un nivel de motivacién con indicadores satisfactores alto, con un
21.7% los cuales ya estan totalmente involucrados con la cultura que presenta el
restaurant. En cuanto influencia de los indicadores satisfactores con el desempefioen la
Tabla 50 se muestra el valor del coeficiente de Spearman de (r=0.319) con una
significancia estadistica de p= 0.138. Los resultados presentan coincidencia con lo que
seflala Rassa (2018) donde concluyen la inexistencia de influencia (r= 0.179) de
indicadores intrinseca o satisfactores en los desempefios de los colaboradores. Ahora en
referencia a nuestra investigacion se concluye aceptar hipdtesis nula. Concluyendo la
inexistencia de correlacion (r = 0.319) de indicadores satisfactores con los desempefios

del personal del Restaurant El Céantaro de Juanita S.A.C — Lambayeque.

Finalmente, resultado del 4to objetivo especifico los valores denotados en la tabla N°
42, permiten reconocer un nivel de motivacion Insatisfactores medio alto, es decir nadie
tiene una baja motivacion en esa dimension, el 69,6% del total de los colaboradores tiene
un grado motivacional medio de indicadores Insatisfactores, y lo restante que es el 30,4%
se mostro tener un nivel de indicadores Insatisfactores altos, dichos indicadores ayudan a
lograr una motivacion inmediata haciendo asi alcanzar un desempefio eficaz. En cuanto

influencia de los indicadores Insatisfactores en la Tabla 51 se muestra el valor del
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coeficiente de Spearman de (r=0.838) con una significancia estadistica de p= 0.000. Los
resultados presentan contradiccion con los resultados obtenido por Rassa (2018) donde
concluyen la inexistencia correlacional (r= -0.104) de indicadores extrinsecos o
Insatisfactores en los desempefios del personal. Ahora en referencia a nuestra
investigacion se concluye aceptar hipétesis alterna. Concluyendo la existencia de directa
(r = 0.838) y significativa (p = 0.000) de indicadores Insatisfactores con los desempefios

del personal del Restaurant El Cantaro de Juanita S.A.C — Lambayeque.
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CONCLUSIONES
Primera:

Hay un correlacion directa, positiva, significativa y notoria segun las variables
estudiadas en la investigacion teniendo como lugar el Restaurant Turistico El Cantaro de
Juanita S.A.C, consiguiendo un valor de coeficiente de correlacion de 0.698 y a su vez un

valor 0,000 en base a p.

Segunda:

Respecto a los niveles motivacionales del personal en Restaurant Turistico El Cantaro
encontramos que se encuentran en niveles éptimos para poder desempefiarse de la mejor
manera, observamos que los resultados que no arrogaron las encuestas son con un alto
porcentaje del personal una nivelacion intermedia motivacional y otro porcentaje
considerable de los trabajadores en un nivel alto, esto debido a las diferentes dimensiones
que hemos considerado evaluar, ellos expresan que la empresa se preocupa por ellos y se
puede trabajar en un ambiente laboral bonito, toman en cuenta sus opiniones y se
preocupan por cada uno de ellos y sus familias, se organizan actividades de confraternidad
que son muy bien tomadas por cada uno de los colaboradores, ademas se sienten muy
conformes con su remuneraciéon y la capacidad de desarrollar sus habilidades en la

empresa.
Tercera:

Respecto a los niveles de desempefio laboral que muestran los trabajadores del
Restaurant Turistico ElI Cantaro encontramos que se encuentran con un nivel de
desempefio excelente, debido a las diferentes dimensiones que hemos observado, donde
las mas relevantes son la funciones que ellos realizan y la manera de buscar soluciones
ante cualquier situacién que se presente, ademas de ellos, se encuentran conformes con
los instrumentos que se les brinda para realizar sus tareas y las capacitaciones que
ultimamente se estan realizando en la empresa, y es alli donde resalta el pequefio
porcentaje con nivel regular en la empresa, puesto que, en un momento determinado de
reactivacion de las necesidades no hubo capacitaciones continuas y se perdieron muchas

otras ya establecidas; sin duda el trabajo en equipo que manifiestan los trabajadores es
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muy elevado, lo que hace més facil la tarea de cada uno de ellos y los tiempos de espera
de los clientes.

Cuarto:

En base a la correlacion de los indicadores Satisfactores con el desempefio del personal
de Restaurant Turistico ElI Céantaro del departamento de Lambayeque, los resultados
arrojaron un coeficiente de correlacion de (rho = 0.319) con una significancia estadistica
de p=0.138, concluyendo que niega la presencia de algun vinculo de los satisfactores con
el desempefio del personal del Restaurant Turistico EI Cantaro, por lo mismo que el
reconocimiento al logro que recibe es de manera grupal, el reconocimiento es para todo
el Restaurant y no se maneja un programa de reconocimiento individual en el mismo lo
cual ayudaria a lograr mejores desempefios en todo el personal del Restaurant Turistico

El Cantaro.
Quinto:

En base a la correlacién de los indicadores Insatisfactores con el desempefio del
personal de Restaurant Turistico EI Cantaro del departamento de Lambayeque, los
resultados arrojaron un coeficiente de correlacion de (rho = 0.838) con una significancia
estadistica de p= 0.000, concluyendo la presencia directa y significativa de los indicadores
Insatisfactores con el desempefio del personal del Restaurant Turistico EI Céantaro, lo cual
indica que el restaurant aplica estrategias de motivacion extrinseca para poder aumentar

los rendimientos de sus colaboradores y poder ser mas eficaces.
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ANEXOS

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Estimado(a) compafiero(a) de trabajo el objetivo del cuestionario tiene como finalidad determinar

los niveles de motivacion del personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico

“El Cantaro” en el Distrito de Lambayeque.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada una de los

enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del nivel de motivacion que tiene en el trabajo,

este cuestionario es anénimo.

Puesto desempefiado:

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

N° | PREGUNTAS 112 |3

1 ¢Recibes reconocimientos o elogios por tu trabajo al final de tu
jordana laboral?

2 ¢Aplicas todas tus habilidades para realizar un buen trabajo?

3 ¢ Estas satisfecho con las funciones que te han designado?

4 ¢ Te ofrecen programas para desarrollar o mejorar tus
habilidades?
¢Las tareas que realizas te permiten desarrollarte

S profesionalmente?

6 ¢El administrador de la empresa o mi jefe de area se preocupa
por mi como persona?

7 ¢ Toman en cuenta tus opiniones o recomendaciones a la hora de
tomar decisiones?

8 ¢Esta conforme con la remuneracion que recibe?

9 ¢Cuenta con las herramientas suficientes para poder desempefiar
de manera eficiente su trabajo?

10 ¢El ambiente en donde labora es el adecuado para que realice un
buen trabajo?

11 | ¢{Mantienes una buena relacién con sus compafieros de trabajo?

12 | ¢Estén prestos a ayudarte tus compafieros de trabajo?

13 ¢La empresa te brinda la proteccion y seguridad necesaria para
poder evitar cualquier accidente?

14 ¢ Te esfuerzas por alcanzar los objetivos y metas trazadas por la

empresa?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO L ABORAL

Estimado(a) compafiero(a) de trabajo el objetivo del cuestionario tiene como finalidad determinarlos
niveles de motivacion del personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico
“El Céntaro” en el Distrito de Lambayeque.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada una de los
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del nivel de motivacion que tiene en el trabajo,
este cuestionario es anénimo.

Puesto desempefiado:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE | SIEMPRE
1 2 3 4 5
N.° | PREGUNTAS 112 |3 |4 |5
¢Conoce y maneja adecuadamente las funciones que realiza en
la empresa?

2 ¢Cumple con los estandares que requiere el puesto de trabajo?

3 ¢Desemperia sus funciones en el horario establecido?

¢Cumple con las normas de correcta vestimenta y accesorios
para su area de trabajo?

¢Le resulta facil aprender los nuevos procedimientos que la
5 | empresa le otorga?

¢Recibe capacitaciones constantes?

6
7 ¢Demuestra proactividad en el desempefio de sus tareas?
8 ¢Colabora con el grupo y facilito el trabajo en equipo?

9 ¢Se comunica de manera clara y fluida con sus compafieros?

10 | ¢(Sus compafieros cooperan con usted?

11 | ;/Sus compafieros son responsables en sus actividades diarias?

¢Los materiales asignados para su labor lo mantiene en buen
estado?

13 | ¢Completa adecuadamente sus tareas asignadas?

14 | ;Se fija metas para alcanzar niveles 6ptimos de desempefio?

15 | ¢Asiste adecuadamente al cliente que ingresa al local?

16 | ¢Tiene capacidad para dar soluciones en base a su experiencia?

¢Acepta de manera tranquila las sanciones que se le impone ante
una falta u accidente que ocurra?

e VALIDACION DE CUESTIONARIOS —JUEZ 1

I.  DATOS GENERALES:
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1.1 Apellidos y Nombres del validador: ZAPATA SANDOVAL JUAN
1.2 Grado académico: MAESTRO EN CIENCIAS CON MENCION EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
E INVESTIGACION EDUCATIVA
Cargo: DOCENTE PRINCIPAL AD.E.
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO - Facultad de

Ciencias Econémicas, Administrativas y Contables.

1.3 Nombre del Instrumento:
1.4 Titulo de la Investigacion:

Cuestionario

Influencia de la motivacién laboral en el desempefio del

personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico "ElI Céantaro” en el Distrito de

Lambayeque.

1.5 Autores:

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

Guillermo Valentin Saavedra Caro y Héctor Armando Pérez Sanchez

Deficiente | Regular | Buena | Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% Buena |81-100%
21-40% | 41- 61-
60% 80%

1.CLARIDAD Estd formulado con

lenguaje apropiado. 100
2.0BJETIVIDAD Estd  expresado en

conductas observables. 100
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia y la tecnologia. 100
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

en cantidad y calidad 100
5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar

aspectos de las 100

estrategias 0

aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en  aspectos

tedrico-cientificos 100
7.COHERENCIA Entre los indices,

indicadores y las 100

dimensiones.
8.METODOLOGIA La estrategia responde al

proposito del trabajo. 100
9. PERTINENCIA El instrumento es

adecuado para el 100

proposito de la

investigacion.
PROMEDIO DE
VALIDACION - 100

111. PROMEDIO DE VALORACION: 100 %.

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplica
] Pl

Lambayeque, 28 de diciembre del 2020

Afos de experiencia: 38 afios

DNI. N° 16455600

'\-\.__.J

Firma del Experto

Teléfono N° 942490183
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Entrevista N° 1 GUIA DE ENTREVISTA A LOS EXPERTOS EN LA MATERIA

Estimado sefior(a) (ita), conocedores de su trayectoria académica y profesional, se le ha elegido como
JUEZ EXPERTO para revisar el contenido de las preguntas relacionadas a cada variable (concepto
tedrico) del tema. Se le solicita marcar con una (X) el grado de pertinencia, calidad y adecuacién de cada
item con su respectivo concepto; los resultados de esta evaluacion, serviran para determinar el
coeficiente de validez de contenido del presente cuestionario.

TITULO: Influencia de la motivacion laboral en el desempefio del personal operativo y
administrativo del Restaurant Turistico "El Cantaro™ en el Distrito de Lambayeque

OBJETIVO: Determinar el nivel de influencia de la motivacion laboral en el desempefio del
personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico "El Cantaro™ en el Distrito
de Lambayeque

¢Es ¢ Necesita ¢Es de
items relacionados con los expertos en motivacion laboral | pertinente mejorar la | conformidad
con el | redaccién? | para latesis?
concepto?
Si No Si No Si No
1 | ¢Recibes reconocimientos o elogios por tu trabajo al final
de tu jordana laboral? X
2 | ¢Aplicas todas tus habilidades para realizar un buen
trabajo? X
3 | ¢Estas satisfecho con las funciones que te han designado?
X
4 | ¢Te proporcionan programas para desarrollar o mejorar
tus habilidades? X
5 | ¢Las tareas que realizas te permiten desarrollarte
profesionalmente? X
6 | ¢El administrador de la empresa o mi jefe de area se
preocupa por mi como persona? X
7 | ¢Toman en cuenta tus opiniones o recomendaciones a la
hora de tomar decisiones? X
8 ¢Esta conforme con la remuneracion que recibe? X
9 | ¢(Cuenta con las herramientas suficientes para poder
desempefiar de manera eficiente su trabajo? X
10 | ¢El ambiente en donde labora es el adecuado para que
realice un buen trabajo? X
11 | ¢Mantienes una buena relacion con tus compafieros de
trabajo? X
12 | ¢Estan prestos a ayudarte tus compafieros de trabajo? X
13 | ¢Laempresa te brinda la proteccion y seguridad necesaria
para poder evitar cualquier accidente? X
14 | ;Te esfuerzas por alcanzar los objetivos y metas trazadas
por la empresa? X
SUGERENCIAS:
)
Muchas Gracias por su colaboracion. Firma del experto
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Entrevista N°2 GUIA DE ENTREVISTA A LOS EXPERTOS EN LA MATERIA

Estimado sefior(a) (ita), conocedores de su trayectoria académica y profesional, se le ha elegido como
JUEZ EXPERTO para revisar el contenido de las preguntas relacionadas a cada variable (concepto
tedrico) del tema. Se le solicita marcar con una (X) el grado de pertinencia, calidad y adecuacién de cada
item con su respectivo concepto; los resultados de esta evaluacion, serviran para determinar el
coeficiente de validez de contenido del presente cuestionario.

TITULO: Influencia de la motivacion laboral en el desempefio del personal operativo y
administrativo del Restaurant Turistico "El Cantaro™” en el Distrito de Lambayeque

OBJETIVO: Determinar el nivel de influencia de la motivacién laboral en el desempefio del
personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico "ElI Céantaro™ en el Distrito de
Lambayeque

¢Es ¢ Necesita ¢Es de
Items relacionados con los expertos en desempefio laboral | pertinente mejorar la | conformidad
con el | redaccién? | para latesis?
concepto?
Si No Si No Si No
1 | ¢Conoce y realiza adecuadamente las funciones asignadas
en la empresa? X
2 | ¢Cumple con los estdndares que requiere el puesto de
trabajo? X
¢ Desempefia sus funciones en el horario establecido? X
¢Cumple con las normas de correcta vestimenta y
accesorios para su area de trabajo? X
5 | ¢Le resulta facil aprender los nuevos procedimientos que
la empresa le otorga? X
6 | ¢Recibe capacitaciones constantemente? X
7 | ¢Demuestra proactividad en el desempefio de sus tareas? X
8 ¢Colabora con el grupo y facilita el trabajo en equipo? X
9 | ¢Se comunica de manera clara y fluida con sus
compafieros? X
10 ~
¢ Sus compafieros cooperan con usted? X
11 | ¢{Sus compafieros son responsables en sus actividades
diarias? X
12 | ¢Los materiales asignados para su labor lo mantiene en
buen estado? X
13 (Completa adecuadamente sus tareas asignadas? X
14 | ;Se fija metas para alcanzar niveles dptimos de
desempefio? X
15 | ;Asiste adecuadamente al cliente que ingresa al local?
X
16 | ¢Tiene capacidad para dar soluciones en base a su
experiencia? X
17 | ¢Acepta de manera tranquila las sanciones que se le
impone ante una falta u accidente que ocurra? X
SUGERENCIAS:

Muchas gracias por su colaboracién Firma del experto




e VALIDACION DE CUESTIONARIO - JUEZ 2

Il. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: REQUENA FUENTES ANGELITA
1.2 Grado académico, cargo e institucion donde labora: MAGISTER EN INVESTIGACION Y
DOCENCIA UNIVERSITARIA- PROFESORA PRINCIPAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL

“PEDRO RUIZ GALLO”

1.3 Nombre del Instrumento: Guia de entrevista

1.4 Titulo de la Investigacion: Influencia de la motivacion laboral en el desempefio del personal operativo

y administrativo del Restaurant Turistico "El Cantaro” en el Distrito de Lambayeque

1.5 Autor(a): Saavedra Caro Guillermo Valentin y Pérez Sdnchez Héctor Armando

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena | Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% Buena |81-100%
21-40% | 41- 61-
60% 80%
1.CLARIDAD Estd formulado con 90%
lenguaje apropiado.
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en 90%
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 90%
ciencia y la tecnologia.
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos 90%
en cantidad y calidad
5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar 90%
aspectos de las
estrategias 0
aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en  aspectos 90%
tedrico-cientificos
7.COHERENCIA Entre los indices, 90%
indicadores y las
dimensiones.
8.METODOLOGIA La estrategia responde al 90%
proposito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es 90%
adecuado para el
propdsito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 90%
VALIDACION

111. PROMEDIO DE VALORACION: 90%
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IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(X...) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 25 DE DICIEMBRE DEL 2020
>, ()

4
:'7'/" oy K
Pa ﬂ.u.'/u N\

el

Firma del Experto

Afios de experiencia: 30 DNI. N° 16475526 Teléfono N° 979970259
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Entrevista N°1

GUIA DE ENTREVISTA A LOS EXPERTOS EN LA MATERIA

Estimado sefior(a) (ita), conocedores de su trayectoria académica y profesional, se le ha elegido como
JUEZ EXPERTO para revisar el contenido de las preguntas relacionadas a cada variable (concepto
tedrico) del tema. Se le solicita marcar con una (X) el grado de pertinencia, calidad y adecuacion de cada
item con su respectivo concepto; los resultados de esta evaluacion, serviran para determinar el
coeficiente de validez de contenido del presente cuestionario.

TITULO: Influencia de la motivacion laboral en el desempefio del personal operativo y administrativo del
Restaurant Turistico "El Cantaro” en el Distrito de Lambayeque

OBJETIVO: Determinar el nivel de influencia de la motivacién laboral en
personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico "EI Céntaro™

el desempefio del
en el Distrito de

Lambayeque
¢Es ¢Necesita ¢Es de
items relacionados con los expertos en motivacion laboral | pertinente mejorar la | conformidad
con el | redaccion? | parala tesis?
concepto?
Si No Si No Si No
1 | ¢Recibes reconocimientos o elogios por tu trabajo al final X
de tu jordana laboral?
2 | ¢Aplicas todas tus habilidades para realizar un buen X
trabajo?
3 | ¢Estas satisfecho con las funciones que te han designado? X
¢ Te proporcionan programas para desarrollar o mejorar X
tus habilidades?
5 | ¢Las tareas que realizas te permiten desarrollarte X
profesionalmente?
6 | ¢El administrador de la empresa o mi jefe de area se X
preocupa por mi como persona?
7 | ¢Toman en cuenta tus opiniones o recomendaciones a la X
hora de tomar decisiones?
8 ¢ Esta conforme con la remuneracion que recibe? S
9 | ¢(Cuenta con las herramientas suficientes para poder X
desempefiar de manera eficiente su trabajo?
10 | ¢El ambiente en donde labora es el adecuado para que X
realice un buen trabajo?
11 | ¢Mantienes una buena relacién con tus compafieros de X
trabajo?
12 | ¢Estan prestos a ayudarte tus compafieros de trabajo? X
13 | ¢Laempresa te brinda la proteccion y seguridad necesaria X
para poder evitar cualquier accidente?
14 | ;Te esfuerzas por alcanzar los objetivos y metas trazadas X
por la empresa?

SUGERENCIAS

Muchas gracias por su colaboracién

=)

%/ ; g ﬁ
pa: ﬁ.tfl.‘_m na A\

P —

()

Firma del experto
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Entrevista N° 2

GUIA DE ENTREVISTA A LOS EXPERTOS EN LA MATERIA

Estimado sefior(a) (ita), conocedores de su trayectoria académica y profesional, se le ha elegido como
JUEZ EXPERTO para revisar el contenido de las preguntas relacionadas a cada variable (concepto
tedrico) del tema. Se le solicita marcar con una (X) el grado de pertinencia, calidad y adecuacién de cada
item con su respectivo concepto; los resultados de esta evaluacion, serviran para determinar el

coeficiente de validez de contenido del presente cuestionario.

TITULO: Influencia de la motivacion laboral en el desempefio del personal operativo y administrativo del

Restaurant Turistico "El Cantaro” en el Distrito de Lambayeque

OBJETIVO: Determinar el nivel de influencia de la motivacién laboral en el desempefio del
personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico "ElI Cantaro™ en el Distrito de

Lambayeque

¢Es ¢ Necesita ¢Es de
Items relacionados con los expertos en desempefio laboral | pertinente mejorar la | conformidad
con el | redaccién? | para latesis?
concepto?
Si No Si No Si No
1 | ¢Conoce y maneja adecuadamente las funciones que X
realiza en la empresa?
2 | ¢Cumple con los estdndares que requiere el puesto de X
trabajo?
3 | ¢Desempefia sus funciones en el horario establecido? X
¢Cumple con las normas de correcta vestimenta y X
accesorios para su area de trabajo?
5 | ¢Le resulta facil aprender los nuevos procedimientos que X
la empresa le otorga?
6 | ¢Recibe capacitaciones constantemente? X
7 | ¢Demuestra proactividad en el desempefio de sus tareas? X
8 ¢Colabora con el grupo y facilita el trabajo en equipo? S
9 | ¢Se comunica de manera clara y fluida con sus X
compafieros?
10 |, " ” X
¢Sus compafieros cooperan con usted*
11 | ;Sus compafieros son responsables en sus actividades X
diarias?
12 | ¢Los materiales asignados para su labor lo mantiene en X
buen estado?
13 ¢ Completa adecuadamente sus tareas asignadas? X
14 | ;Se fija metas para alcanzar niveles dptimos de X
desempefio?
15 | ¢Asiste adecuadamente al cliente que ingresa al local? X
16 | ¢Tiene capacidad para dar soluciones en base a su X
experiencia?
17 | ¢Acepta de manera tranquila las sanciones que se le X
impone ante una falta u accidente que ocurra?
SUGERENCIAS: - ()

Muchas gracias por su colaboracion

Firma del experto
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e VALIDACION DE CUESTIONARIO - JUEZ 3

I11. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: RAMIREZ NAMUCHE HECTOR SEGUNDO
1.2 Grado académico: MAESTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIA'Y GERENCIA EDUCATIVA.
Cargo: DOCENTE AUXILIAR AT.C.
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO-Facultad de

ciencias econémicas Administrativas y contables.

1.3 Nombre del Instrumento: Cuestionario

1.4 Titulo de la Investigacion: Influencia de la Motivacidon laboral en el desempefio del personal operativo

y administrativo del Restaurant Turistico "El Cantaro” en el Distrito de Lambayeque.

1.5 Autor(a): Saavedra Caro Guillermo Valentin y Pérez Sanchez Héctor Armando

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% Buena |81-100%
21-40% | 41- 61-
60% 80%
1.CLARIDAD Estd formulado con 100
lenguaje apropiado.
2.0BJETIVIDAD Estd  expresado en 100
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 100
ciencia y la tecnologia.
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos 100
en cantidad y calidad
5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar 100
aspectos de las
estrategias 0
aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en  aspectos 100
tedrico-cientificos
7.COHERENCIA Entre los indices, 100
indicadores y las
dimensiones.
8.METODOLOGIA La estrategia responde al 100
proposito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es 100
adecuado para el
proposito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 100
VALIDACION

111. PROMEDIO DE VALORACION: 100 %.
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IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(x) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 30 de diciembre 2020

O Lz o W
l «l .|r.. |l\ "‘Ju(//—‘_
> \“.‘w

Firma del Experto

Afios de experiencia 21 DNI. N° 16625524 Teléfono N° 978056217
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Entrevista N° 1

GUIA DE ENTREVISTA A LOS EXPERTOS EN LA MATERIA

Estimado sefior(a) (ita), conocedores de su trayectoria académica y profesional, se le ha elegido como
JUEZ EXPERTO para revisar el contenido de las preguntas relacionadas a cada variable (concepto
tedrico) del tema. Se le solicita marcar con una (X) el grado de pertinencia, calidad y adecuacion de cada
item con su respectivo concepto; los resultados de esta evaluacion, serviran para determinar el
coeficiente de validez de contenido del presente cuestionario.

TITULO: Influencia de la motivacion laboral en el desempefio del personal operativo y administrativo del
Restaurant Turistico "El Cantaro” en el Distrito de Lambayeque

OBJETIVO: Determinar el nivel de influencia de la motivacion laboral en
personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico "ElI Céantaro™

el desempefio del
en el Distrito de

Lambayeque
¢Es ¢Necesita ¢Es de
items relacionados con los expertos en motivacion laboral | pertinente mejorar la | conformidad
con el | redaccion? | parala tesis?
concepto?
Si No Si No Si No
1 | ¢Recibes reconocimientos o elogios por tu trabajo al final X
de tu jordana laboral?
2 | ¢Aplicas todas tus habilidades para realizar un buen X
trabajo?
3 | ¢Estas satisfecho con las funciones que te han designado? X
¢ Te proporcionan programas para desarrollar o mejorar X
tus habilidades?
5 | ¢Las tareas que realizas te permiten desarrollarte X
profesionalmente?
6 | ¢El administrador de la empresa o mi jefe de area se X
preocupa por mi como persona?
7 | ¢Toman en cuenta tus opiniones o recomendaciones a la X
hora de tomar decisiones?
8 ¢ Esta conforme con la remuneracion que recibe? S
9 | ¢(Cuenta con las herramientas suficientes para poder X
desempefiar de manera eficiente su trabajo?
10 | ¢El ambiente en donde labora es el adecuado para que X
realice un buen trabajo?
11 | ¢Mantienes una buena relacién con tus compafieros de X
trabajo?
12 | ¢Estan prestos a ayudarte tus compafieros de trabajo? X
13 | ¢Laempresate brinda la proteccién y seguridad necesaria X
para poder evitar cualquier accidente?
14 | ;Te esfuerzas por alcanzar los objetivos y metas trazadas X
por la empresa?
SUGERENCIAS:
|'| |r L
NG

Muchas gracias por su colaboracion

Firma del experto
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Entrevista N° 2

GUIA DE ENTREVISTA A LOS EXPERTOS EN LA MATERIA

Estimado sefior(a) (ita), conocedores de su trayectoria académica y profesional, se le ha elegido como
JUEZ EXPERTO para revisar el contenido de las preguntas relacionadas a cada variable (concepto
tedrico) del tema. Se le solicita marcar con una (X) el grado de pertinencia, calidad y adecuacién de cada
item con su respectivo concepto; los resultados de esta evaluacion, serviran para determinar el

coeficiente de validez de contenido del presente cuestionario.

TITULO: Influencia de la motivacion laboral en el desempefio del personal operativo y administrativo del

Restaurant Turistico "El Cantaro” en el Distrito de Lambayeque

OBJETIVO: Determinar el nivel de influencia de la motivacién laboral en
personal operativo y administrativo del Restaurant Turistico "ElI Céantaro™

el desempefio del
en el Distrito de

Lambayeque
¢Es ¢ Necesita ¢Es de
Items relacionados con los expertos en desempefio laboral | pertinente mejorar la | conformidad
con el | redaccién? | parala tesis?
concepto?
Si No Si No Si No
1 | ¢Conoce y maneja adecuadamente las funciones que X
realiza en la empresa?
2 | ¢Cumple con los estdndares que requiere el puesto de X
trabajo?
3 | ¢Desempefia sus funciones en el horario establecido? X
¢;Cumple con las normas de correcta vestimenta y X
accesorios para su area de trabajo?
5 | ¢Le resulta facil aprender los nuevos procedimientos que X
la empresa le otorga?
6 | ¢Recibe capacitaciones constantemente? X
7 | ¢Demuestra proactividad en el desempefio de sus tareas? X
8 ¢Colabora con el grupo y facilita el trabajo en equipo? S
9 | ¢Se comunica de manera clara y fluida con sus X
compafieros?
10 ¢ Sus compafieros cooperan con usted? X
11 | ¢{Sus compafieros son responsables en sus actividades X
diarias?
12 | ;Los materiales asignados para su labor lo mantiene en X
buen estado?
13 ¢ Completa adecuadamente sus tareas asignadas? X
14 | ;Se fija metas para alcanzar niveles dptimos de X
desempefio?
15 | ¢Asiste adecuadamente al cliente que ingresa al local? X
16 | ¢Tiene capacidad para dar soluciones en base a su X
experiencia?
17 | ¢Acepta de manera tranquila las sanciones que se le X
impone ante una falta u accidente que ocurra?
SUGERENCIAS:
'| | 4 l_’ = \ .L‘\yl
B I [ R Y v
_\\.&‘:‘Z*M

Muchas gracias por su colaboracién

Firma del experto
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