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RESUMEN

La finalidad de esta investigacion es determinar la influencia que tiene la motivacion
laboral en la productividad de la empresa “PJP Catering” y empezamos haciendo un
diagndstico de la motivacion laboral que tiene actualmente la empresa luego se determind
cuales son las expectativas motivaciones que tiene el personal para finalmente emitir
estrategias para motivar a los empleados acorde sus necesidades. La investigacion utilizé
el método hipotético-deductivo, iniciando con una observacion como primera etapa,
luego la recopilacion de informacién, la formulacion de teoria y por ultimo la hipotesis,
la investigacion es de tipo no experimental, las técnicas utilizadas son: observacion,
entrevistas, encuestas y técnicas bibliogréaficas, la encuesta fue dirigida a la poblacion
total de la empresa dando como resultado que la organizacion mantiene una aceptacion
moderada de los indicadores encuestados, pero no en cuanto a lo que se refiere a estimulos
y recompensas recibidas, luego al realizar el cruce de variables mediante la prueba del
chi-cuadrado se obtuvo como resultado 0,036 que es menor al indice de significancia
adoptado del 0,05 por consecuencia se rechaza la hipotesis nula y acepta la hipétesis
alternativa que es que la motivacion laboral influye en la productividad, se concluyo que
los elementos de motivacion son en efecto, un fuerte predictor de la productividad de los
trabajadores siendo la motivacion una importante clave organizativa en la empresa “PJP

Catering”.

Palabras clave: <MOTIVACION LABORAL>, <PRODUCTIVIDAD>, <TEORIAS DE
LA MOTIVACION>, <ESTRATEGIAS DE MOTIVACION>.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the influence that works motivation has on the
productivity of the company "PJP Catering," and we began by making a diagnosis of the work
motivation that the company currently has then determined what the motivational expectations
that the staff has to finally issue strategies to motivate employees according to their needs are.
The research used the hypothetical-deductive method, starting with an observation as a first
stage, then the collection of information, the formulation of theory and finally the hypothesis,
the research is non-experimental, the techniques used are: observation, interviews, surveys and
bibliographic techniques, the survey was directed to the total population of the company
resulting in that the organization maintains a moderate acceptance of the surveyed indicators,
but not in terms of stimuli and rewards received, then when the cross of variables was made
through the chi-square test the result was obtained as 0, 036 which is less than the adopted
significance index of 0.05, and consequently the null hypothesis is rejected and the alternative
hypothesis is accepted which is that work motivation influences productivity, it was concluded
that the elements of motivation are in fact a strong predictor of the productivity of the workers,

being the motivation an important organizational key in the company "PJP Catering".

Keywords: Workplace motivation, Productivity, Motivation theories, Motivation

strategies

Reviewed by:

Mgs. Lorena Solis Viteri
ENGLISH PROFESSOR
c.c. 0603356783
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INTRODUCCION

Realizar una motivacion efectiva a los empleados de tu empresa es un reto en la
actualidad, los obreros trabajan mejor cuando estan motivados, existe una conexién entre
la motivacion y el desempefio individual, lo que hace que la motivacion sea esencial en
los negocios. (Ruiz et al., 2013). Sin embargo, lograr que los empleados den lo mejor de
si mismos, en todas las condiciones, es uno de los desafios mas dificiles que enfrentan los
gerentes. La motivacion se refiere a todos los aspectos del comportamiento y la accion,
pero también a la intencion de actuar. "Estar motivado significa que te gusta hacer algo”.
(Reétegui, 2017).

A lo largo de la historia, los investigadores han sabido que dos impulsos principales
han racionalizado el comportamiento y motivado a las personas hacia una meta, que se
puede conectar con la motivacion laboral. EI primer impulso, el impulso bioldgico, viene
de adentro, y el segundo impulso, la motivacion extrinseca, se refiere al impulso de buscar
recompensas Yy evitar los castigos de los alrededores. Mas tarde, se descubri6 un tercer
impulso llamado motivacion intrinseca. (Robbins & Judge, 2009). La motivacion
intrinseca se consideraba subordinada a los otros dos impulsos, pero mas tarde Harlow
(1953) sefiald que este impulso parecia ser tan basico y fuerte como los otros dos, y para
comprender realmente por qué las personas se comportan como lo hacen, la motivacién

intrinseca necesita ser considerada. (Maslow A. , 1954)

La productividad ha sido el objetivo a largo plazo de toda organizacion de trabajo,
desde la mas pequefia a la mas grande; el afan de ser productivo es el objetivo de todos y
cada una de las organizaciones, ser productivo es consecuencia de diversos factores y la
motivacidn puede ser un factor importante. Se sabe que la motivacion de los trabajadores
es el principal factor que afecta a la rentabilidad de la empresa. Algunos estudios
sugirieren que un empleado comprometido se dedica mas a su trabajo, también se
considera la importancia de la remuneracion para la motivacion lo que aumenta la
productividad, y surgen las siguientes preguntas: Si el salario motiva a los trabajadores
en general. Si no motiva a los trabajadores en general, ;qué otra cosa, aparte de la paga,
motiva a los trabajadores en general? Esta investigacion quiere abordar temas como si la
remuneracion tiene un impacto sustancial cuando se trata de motivar a los trabajadores en
general o si las buenas condiciones de trabajo es lo que les motiva entre otras.

1



CAPITULOI.

1. EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

A lo largo del tiempo, el buen desempefio ha sido recompensado con dinero, siendo
la forma mas aceptada y utilizada para motivar a los empleados para hacer un buen
trabajo, sin embargo, estudios indican que las recompensas tangibles, como el dinero, son
pasadas. En la década de 1950, Abraham Maslow cuestiono la idea de que las personas
solo buscan estimulos positivos y evitan los estimulos negativos descubriendo que las
personas tienen mayores impulsos que buscar recompensas externas afirma que el placer
de realizar una tarea y el crecimiento personal son los que realmente mejoran la
satisfaccion y el rendimiento. (Maslow A. , 1954). Ningun individuo es igual a otro, los
trabajadores se muestran de manera disimil a los incentivos, lo que se muestra en el
razonamiento de (Frey & Osterloh, 2002) sobre los diferentes tipos de empleados y su

reaccion a recompensas en medios monetarios.

Aunque la correlacién entre la motivacién y el desempefio laboral ha sido estudiada
y confirmada sabiendo que es crucial para un alto rendimiento, muchas organizaciones
todavia no tienen politicas establecidas, como es el caso de la empresa PJP Catering, en
donde existe un deficiente sistema de capacitacion ya que no ha realizado en los Gltimos
afios un plan motivacional acorde con las necesidades de sus empleados, lo que se ve
reflejada en una limitada productividad que ha venido decayendo desde hace algin tiempo
y surge las siguientes preguntas ¢Qué motiva realmente al individuo en la vida laboral y
cémo motivar a los empleados de la empresa PJP Catering? ¢La motivacion laboral tiene
una dependencia reveladora con la productividad de la empresa? Al proporcionar
respuestas a las preguntas anteriores, se plantea este trabajo de titulacion denominado
“Influencia de la motivacidn laboral en la productividad de la empresa PJP Catering” para
poder considerar aspectos como: los estimulos que se estan dando en la empresa son
suficientes y conforme a las necesidades de los empleados, el ambiente de trabajo es el
adecuado para desempefiarse en sus funciones, se esta cumpliendo con los objetivos de

la empresa, desde el punto de vista académico, este documento cubriria la



insuficiente investigacion sobre el tema de la motivacion laboral y la productividad de los

empleados.

1.2 Formulacion del problema

¢Como influye la motivacién laboral en la productividad en la empresa PJP Catering?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar la influencia que tiene la motivacion laboral en la productividad de la

empresa “PJP Catering”

1.3.2 Obijetivos especificos

e Diagnosticar la motivacién laboral que posee actualmente la empresa “PJP Catering”

e Determinar cuéles son las expectativas motivaciones del personal de empresa “PJP

Catering”

e Disefiar un plan motivacional para la empresa acorde a las necesidades de la empresa.

1.4 Justificacion e importancia

El concepto de productividad ha sido objeto de investigacion desde hace méas de dos
siglos, argumentando que la productividad es una de las variables mas importantes que
rigen las actividades econdmicas de produccion. (Sum, 2015). Con esta observacion,
podria decirse que la productividad ha sido el objetivo a largo plazo de toda organizacion,
desde la méas pequefia a la mas grande; con lo que sé entiende que ninguna organizacién

de trabajo podria sobrevivir sin la productividad de sus miembros.

En opinién de algunos estudiosos clasicos como Frederick Taylor, Henry Fayol; la
productividad en el lugar de trabajo es esencialmente la consecuencia del estilo de
3



gestion, para los tedricos neoclésicos como Urwick, Mooney, Brech, etc.; laproductividad
en el lugar de trabajo es una consecuencia de ciertos factores como el entorno laboral, el
sistema de iluminacion, los incentivos financieros. (Fayol, 1949). Paraotros investigadores
como Maslow (1949), la productividad en el lugar de trabajo es altamente psicoldgica, ya
que el afan por satisfacer ciertas necesidades basicas (Maslow H. , 1949) otros como Elton
Mayor (1880-1949); Hostfede (1980,1991), Oloko (1977) opinan que la productividad en
el lugar de trabajo es el resultado de factores sociol6gicoscomo la cultura, el tipo de grupo,
la norma de grupo, el nivel educativo de los empleadosy asi sucesivamente. (Okolo, 2006)
(Hofstede, 1991) Para algunos muchos otros, el factor causal de la mejora de la
productividad en el lugar de trabajo podria localizarse en el liderazgo, el factor de género
y los factores politico-econémicos, etc. (McGregor, 1987; McClelland, 1997) y para
algunos, los paquetes de motivacion podrian ser un factor determinante del

comportamiento de las personas en el lugar de trabajo (McClelland, 1997)

Deduciendo de lo anterior, se puede ver que la productividad es un hecho importante
para la supervivencia de cualquier organizacion de trabajo y que los estudiosos tienen
opiniones diferentes sobre los distintos factores que aumentan o disminuyen la
productividad en una empresa. Por lo que esta investigacion contribuira en gran medida
a demostrar la influencia de la motivacion laboral en la productividad de la empresa “PJP
catering” examinando el grado de motivacion de los empleados de la empresa, para luego
mostrar posibles estrategias efectivas no solo a nivel psicoldgico sino que ademas se

pueda ofrecer métodos motivacionales que lleven al éxito de la empresa.



CAPITULO 11

2. ESTADO DEL ARTE

2.1 Antecedentes

Muchos estudios han explorado la correlacion entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional. Las empresas de hoy en dia necesitan satisfacer a los
empleados para competir en un mercado competitivo e intentan motivar a sus empleados
para que logren los objetivos organizacionales. El enfoque principal de las organizaciones
es la maximizacion de ganancias. Los empleados juegan un papel vital en la consecucion
de los objetivos de la organizacion, es un desafio para las empresas satisfacer a sus
empleados mediante la aplicacion de diferentes factores de motivacion, y para este
proposito diferentes enfoques son capacitacion, promocién, compensacion para el
empleado, pago relacionado con el rendimiento, incremento salarial, bonificacion y
empoderamiento para el empleado. Al observar diferentes estudios hechos por varios
autores en sus tesis, vemos que utilizan diferentes trucos, tacticas, politicas y enfoques
para motivar y hacer que los empleados estén mas entusiasmados, mas centrados y mas

dirigidos a su trabajo entre ellos tenemos:

Segln Sum (2015) en su tesis titulada “motivacion y desempefio laboral” dice:
“La motivacion es una herramienta fundamental para el desempefio de las actividades,
ayuda a que ellos realicen con gusto sus actividades, y ademas proporcionen un alto
rendimiento para la empresa por lo tanto se deben tomar en cuenta que existen diferentes

formas de motivar al personal”

Montenegro (2016) en su tesis titulada afirma que “Influencia de la motivacién en la
eficiencia productiva de los trabajadores de la empresa “Panaderia y Reposteria Belén”
en el municipio de Matagalpa en el 11 semestre del afio 2015 afirma: “Motivacion es una
caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la
persona. Incluyen factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en

un sentido particular y comprometido.”



Ochoa (2014) dice: “La motivacion es el énfasis que se descubre en una persona hacia
un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el

impulso necesario para que ponga en obra esa accion, o bien para que deje de hacerlo”

Deduciendo de lo anterior, la motivacion podria describirse como algo que viene del
interior de un individuo y se expresa de varias maneras, como el compromiso, la

implicacion y la productividad del trabajo.

Por otro lado, la productividad ha sido el objetivo primordial de toda organizacion ya
que estas no podrian sobrevivir sin la productividad de sus miembros, por lo tanto, la
productividad ha sido una de las principales areas de estudio en muchas disciplinas como
la administracion de empresas, la economia, la administracion publica, las relaciones etc.
(Herrera, 2018)

La productividad esta estrechamente relacionada con el uso y la disponibilidad de los
recursos; esto significa que la productividad se reduce si los recursos de una empresa no se

utilizan adecuadamente (Lomas, 2017)

En opinién de algunos estudiosos clasicos como Frederick Taylor, Henry Fayol; la
productividad en el lugar de trabajo es esencialmente la consecuencia del estilo de
gestion, para los tedricos neoclasicos como Urwick, Mooney, Brech, etc.; laproductividad
en el lugar de trabajo es una consecuencia de ciertos factores como el entorno laboral, el
sistema de iluminacion, los incentivos financieros recibidos por los trabajadores. Para
otros investigadores como Maslow (1949), la productividad en el lugarde trabajo es
altamente psicoldgica, ya que el afan por satisfacer ciertas necesidades basicas es, en gran
medida, el factor determinante de la productividad en el lugar de trabajo. (Velastegui,
2019)

Deduciendo de lo anterior, se puede ver que la productividad es un hecho importante
para la supervivencia de cualquier empresa y que los estudiosos tienen opiniones
diferentes sobre los distintos factores que aumentan o disminuyen la productividad en una
organizacion. Es decir, la discusion anterior apunta al hecho de que la productividad en
el lugar de trabajo es una consecuencia de diversos factores y los elementos de motivacion

podrian ser uno de esos factores importantes



2.2 Fundamento tedrico

2.2.1 Generalidades de la empresa
La empresa PJP se dedica al servicio de CATERIG ya hace més de 8 afios al servicio
de la ciudad de Riobamba fue fundada el 15 de agosto de 2013
Se dedica al servicio de suministro de comidas preparadas para colectivos, en
especial para los pasajeros y tripulantes de un avién o para grupos de personas que

trabajan en un mismo lugar.

Figura 1 Ubicacion de la empresa CATERIG

Buscar en esta area > =

y

Ferreteria ADY @
Visto recientemente

>

Fuente: https://www.google.com.ec/maps/place/Carretera+Panamericana+%26+Manuel+de+Ibarra,+Riobamba/@-
1.651556,-78.6936238,17z/data=!3m1!4b1!4m5!3m411s0x91d307d071902f4d:0x28051cf2898af06e!8m2!3d-
1.6515614!4d-78.6914351

Esta ubicada en las calles 11 de noviembre y Manuel de Ibarra

2.2.1 .1. Estructura Organizativa

Figura 2 Organigrama estructural
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Elaborado por: Arguello R, 2020



https://www.google.com.ec/maps/place/Carretera%2BPanamericana%2B%26%2BManuel%2Bde%2BIbarra%2C%2BRiobamba/%40-

2.3. Marco Teérico
2.3.1 Productividad
2.2.7 Definicion

La productividad es uno de los elementos méas importantes de cualquier organizacion
de trabajo y cualquier organizacion que no sea 6ptimamente productiva no puede soportar
la prueba del tiempo. Se ha argumentado que la productividad es una de las variables
basicas que rigen las actividades econémicas de produccion y tal vez la mas importante.

Conceptualmente, el término se define generalmente como la relacion o la diferencia
entre la salida y la entrada, es decir, la diferencia entre lo que se gasta en un producto
dado y lo que el producto devuelve. En un sentido préactico, el término es un término
ambiguo que podria ser utilizado tanto en recursos tangibles como intangibles.
(Hortelano, 2007)

En este sentido, la productividad es la eficacia del esfuerzo productivo, especialmente
en la industria, medido en términos de la tasa de produccién por unidad de insumo.
Drucker (2002) definio la productividad como la relacion entre el producto (O) de los
bienes y servicios y el insumo (I) de los recursos humanos y no humanos utilizados en el

proceso de produccién. (Drucker, 2006)

La productividad se refiere a la relacion fisica entre la cantidad producida (producto)
y la cantidad de recursos utilizados en el curso de la produccion (insumo). “Es la relacion
entre la produccion de bienes y servicios y la entrada de recursos consumidos en el

proceso de produccion”.

Salida (S)

Productividad (P) = ————————
roductividad (P) Entrada (E)

La productividad mide la eficiencia del sistema de produccion. La eficiencia con la

que se utilizan los recursos se llama eficiencia productiva. Mayor productividad significa



producir mas a partir de una cantidad dada de insumos o producir una cantidad dada con

insUMOos menores.

La productividad significa una medida econdémica del producto por unidad de
insumo. La produccion se refiere a la produccion total en términos de unidades o en
términos de ingresos, mientras que la entrada se refiere a todos los factores de produccion
utilizados como capital, mano de obra, equipo, etc. La productividad es un buen indicador
de la eficiencia con la que opera una fabrica. Si una empresa tiene una mayor
productividad, es decir, produce mas con una cantidad dada de insumos, significa que

esta utilizando los recursos adecuadamente.

Del mismo modo, una menor productividad indica un desperdicio de recursos y
tiempo. Es vital tener una alta tasa de productividad porque los recursos como el capital
y el tiempo son escasos y deben explotarse de la mejor manera posible. La productividad
se puede calcular como la relacion entre el volumen de salida y el volumen de entradas.
(Covey, 2003)

2.2.8 Importancia de la productividad

La productividad se ha convertido casi en sinbnimo de progreso, una mayor
productividad es esencial para mejorar el nivel de vida y para la prosperidad de una
nacion. Una mayor productividad requiere la eliminacion de residuos en todas susformas.
Una mayor productividad conduce al crecimiento econémico y al progreso social.Solo al
mejorar la productividad los empleados pueden obtener mejores salarios y condiciones
de trabajo y méas oportunidades de empleo. Una mayor productividad trae precios mas
bajos para los consumidores y mayores dividendos para los accionistas. Mejora las
exportaciones y las reservas de divisas de un pais. Por lo tanto, laproductividad es la clave
de la prosperidad. En resumen, una mayor productividad proporciona la siguiente
importancia (Pink, 2010)



Tabla 4. Importancia de la productividad

e Ayuda a reducir el costo de produccion por unidad a través de un uso mas

econémico o eficiente de los recursos.

e La reduccion de costos ayuda a mejorar las ganancias de un negocio. La

empresa puede competir con mas éxito en el mercado.

e Las ganancias de una mayor productividad se pueden transmitir a los
consumidores en forma de precios mas bajos y / o mejor calidad de los
productos.

e Del mismo modo, las ganancias de mayor productividad se pueden compartir
con los trabajadores en forma de sueldos o salarios méas altos y mejores
condiciones de trabajo.

o Ladisponibilidad de bienes de calidad a precios razonablemente bajos ayuda

a mejorar el nivel de vida en el pais.

e Debido a una mayor productividad, una empresa puede sobrevivir y crecer

mejor. Esto ayuda a generar mas oportunidades de empleo.

e Una empresa mas productiva puede exportar mejor los bienes y obtener

valiosas divisas para el pais.

¢ Una mayor productividad significa una mejor utilizacion de los recursos del

pais, lo que ayuda a controlar la inflacién en el pais.

Elaborado por: Arguello R., 2020.
Fuente: (Pink, 2010)

2.2.9 Factores que afectan la productividad

Los factores que afectan la productividad pueden dividirse en términos generales de

la siguiente manera:

1. Humano:

La naturaleza humana y el comportamiento humano son los determinantes mas
significativos de la productividad. Los factores humanos se pueden clasificar ademas en

dos categorias, como se indica a continuacion:

a) Capacidad para trabajar: la productividad de una organizaciéon depende de la

competencia y el calibre de su gente, tanto trabajadores como gerentes. La capacidad
10



para trabajar se rige por la educacion, la formacion, la experiencia, la aptitud, etc. de
los empleados.

b) Disposicion al trabajo: la motivacion y la moral de las personas es el segundo grupo
importante de factores humanos que determinan la productividad. Los esquemas de
incentivos salariales, la participacion laboral en la gestion, el sistema de
comunicacion, las relaciones grupales informales, la politica de promocion, las
relaciones de gestion sindical, la calidad del liderazgo, etc., son los principales
factores que rigen la disposicion a trabajar de los empleados. Las condiciones
laborales, como el horario laboral, el saneamiento, la ventilacion, las escuelas, los
clubes, las bibliotecas, los comedores subsidiados, el transporte de la empresa, etc.,

también influyen en la motivacion y la moral de los empleados. (Drucker, 2006)

2. Tecnoldgico:

Los factores tecnoldgicos ejercen una influencia significativa en el nivel de
productividad. Los principales factores tecnolégicos son:
e Tamafio y capacidad de la planta
e Disefio y estandarizacion del producto.

e Medidas de racionalizacién y automatizacion
e Reparaciones y mantenimiento

e Planificacién y control de la produccién.

e Sistema de manejo de materiales

e Inspeccion y control de calidad

e Maquinaria y equipo utilizado

e Investigacion y desarrollo

e Control de inventario

e Reduccion y utilizacion de desechos y chatarra, etc. (Drucker, 2006)

3. Gerencial:

La competencia y las actitudes de los gerentes tienen una influencia importante en la

productividad. En muchas organizaciones, la productividad es baja a pesar de la ultima
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tecnologia y mano de obra capacitada. Esto se debe a una gestion ineficiente e indiferente.
Los gerentes competentes y dedicados pueden obtener resultados extraordinarios de la
gente comun, solo a través de una buena gestion se puede asegurar la utilizacion optima

de los recursos humanos y técnicos. (Drucker, 2006)

4. Natural:

Factores naturales como las condiciones fisicas, geoldgicas, geogréaficas y climaticas
ejercen una influencia considerable en la productividad, particularmente en las industrias
extractivas. Por ejemplo, la productividad del trabajo en climas extremos (demasiado frio
0 demasiado caliente) tiende a ser comparativamente baja. Los recursos naturales como

el agua, el combustible y los minerales influyen en la productividad. (Drucker, 2006)

5. Sociologico:

Las costumbres, tradiciones e instituciones sociales influyen en las actitudes hacia el
trabajo y el trabajo. Por ejemplo, los prejuicios basados en la casta, la religion, etc.,
inhibieron el crecimiento de la industria moderna en algunos paises. El sistema familiar
conjunto afecto los incentivos para trabajar duro en la India. Los estrechos vinculos con
latierray el lugar nativo obstaculizaron la estabilidad y la disciplina entre los trabajadores
industriales. (Drucker, 2006)

6. Politico:

La ley y el orden, la estabilidad del gobierno, la armonia entre los Estados, etc. son
fundamentales para una alta productividad en las industrias. Las politicas tributarias del
gobierno influyen en la disposicion al trabajo, la formacion de capital, la modernizacion
y expansion de las plantas, etc. La politica industrial afecta el tamafio y la capacidad de
las plantas. Las politicas arancelarias influyen en la competencia. La eliminacion de

unidades enfermas e ineficientes ayuda a mejorar la productividad. (Drucker, 2006)
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7. Econémico:

El tamafo del mercado, los servicios bancarios y crediticios, los sistemas de
transporte y comunicacion, etc., son factores importantes que influyen en la
productividad. (Drucker, 2006)

2.2.10 Ventajas de una mayor productividad

Una mayor productividad brinda varios beneficios a la gerencia, a los empleados, asi
como a los clientes y otras partes interesadas relacionadas con una empresa. A nivel
macroeconomico, la productividad mejora el nivel de vida de un pais porque se producen
mas bienes y servicios a mejores precios, la inflacion y las tasas de interés tienden a ser
estables, y el producto interno bruto (PIB) tiende a ser alto y a nivel microeconémico, alta
productividad puede aumentar los ingresos reales de las personas y mejorar su capacidad
de comprar bienes y servicios, disfrutar de actividades de ocio, acceder a mejores
viviendas y educacion, y contribuir a los programas sociales y ambientales.

A nivel de empresa o industria, los beneficios del crecimiento de la productividad se

pueden distribuir de diferentes maneras:

e A lafuerza laboral a través de mejores salarios y condiciones.

e A los accionistas y fondos de jubilacién a través de mayores ganancias y
distribuciones de dividendos.

e Alos clientes a través de precios mas bajos.

e Al medio ambiente a través de una proteccion ambiental mas estricta.

e Alos gobiernos a través de aumentos en los pagos de impuestos (que pueden utilizarse
para financiar programas sociales y ambientales).

e EI PIB puede determinarse de tres maneras, todas las cuales deberian, en principio,
dar el mismo resultado. Son el enfoque de producto, el enfoque de ingresos y el
enfoque de gastos. (Allen, 2006)
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2.2.11 Medicion de la productividad

El concepto de productividad puede ser aplicable a cualquier economia, pequefia,
mediana y gran empresa, gobierno e individuos. La productividad apunta a la maxima
utilizacion de los recursos para obtener tantos bienes/servicios y al menor costo posible.
La productividad es la relacion entre la produccién en un periodo de tiempo y laentrada

en el mismo periodo. La productividad se puede medir con la ayuda de la siguiente

formula:
o Salida en un periodo de tiempo
Productividad = - - :
Entrada en el mismo periodo de tiempo
PRODUCTIVIDAD
Entrada /Salida
Suelo,
instalaciones,
materiales, mano Sistema de produccién
de obra, equipos Buenos
y herramientas servicios

Entrada tra_ns_formacién 0 Salida Cliente final
icion de valor

Figura 5. Sistema de productividad

Elaborado por: Arguello R., 2020.
Fuente: (Drucker, 2006)

En términos simples, la productividad es la relacién entre la produccién y algunos o

todos los recursos utilizados para producir la produccion.

La productividad se puede medir, asi:

Cantidad de bienes y servicios producidos
Cantidad de recursos utilizados

Productividad =

Matematicamente

| G
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Es decir:

La productividad es la relacion cuantitativa entre; qué produce una empresa y qué
utiliza una empresa como recurso para producir, es decir, relacion aritmética de la
cantidad producida (produccién o salida) a la cantidad de recursos (entrada). (Drucker,
2006)

En términos generales, existen cuatro tipos de mediciones de productividad y se

explican a continuacion:

Medicion de productividad de un solo factor.
Medicion de productividad multifactorial.

Medidas de productividad del factor total (compuesto).

A wnp e

Modelo de productividad total.

2.2.11.1 Medicién de productividad de un solo factor

La productividad de un solo factor es una medida de la produccién frente a una
entrada especifica. La productividad parcial tiene que ver con la eficiencia de una clase
de entrada. Su importancia radica en su enfoque en la utilizacién de un recurso. La
productividad laboral es una medida de productividad de un solo factor. Es la relacién

entre la produccién y la mano de obra (unidades de produccion por hora laboral).

Salida

PFS =
Entrada Mano de obra laboral

Ventajas de la productividad de un solo factor:

e Facilidad para obtener datos relevantes y facil de comprender.

e Actla como una buena medida de diagndstico para identificar areas de mejora
mediante la evaluacion de entradas por separado en la salida.

e Facilidad de comparacion con otros negocios en la industria.

Desventajas de la productividad de un solo factor:
15



e No refleja el rendimiento general del negocio.
e Mal interpretado como cambio técnico o eficiencia / efectividad de la mano de obra.

e La gerencia puede identificar areas incorrectas de mejoras si las areas de enfoque de
un negocio no se examinan con precision. (Drucker, 2006)

2.2.11.2 Medicion de productividad multifactorial

El concepto de productividad multifactorial fue desarrollado por Scott D. Sink, un
modelo de medicion de productividad multifactorial que consideraba el trabajo, el
material y la energia como insumos principales. El capital se omitio deliberadamente, ya

que es mas dificil estimar cuanto capital se consume por unidad / tiempo.

El concepto de depreciacion utilizado por los contadores dificulta ain mas la
estimacion del capital real que se consume. La productividad multifactorial es la relacion
entre la produccion y un grupo de insumos como; trabajo, energia y material. La
productividad multifactorial es un indice de produccion obtenido de mas de uno de los
recursos (insumos) utilizados en la produccion. Es la relacién entre la produccién neta y

la suma de la mano de obra asociada y otros factores de entrada.

PMF — Salida
~ Mano de obra Laboral + Maquinaria + Energia
o)
Salida
PMF =

Mano de obra Laboral + Energia + Material

Ventajas de la productividad multifactorial:
e Considera entradas intermedias de un negocio.

e Mide el cambio técnico en una industria.

Desventajas de la productividad multifactorial:
16



e Dificultad para obtener todas las entradas.

¢ Dificultad para comunicar enlaces y agregaciones entre industrias. (Drucker, 2006)

2.2.11.3 Medidas de productividad del factor total (compuesto)

El modelo de Factor de Productividad Total desarrollado por John W. Kendrick en
1951, ha tomado solo el trabajo y el capital como solo dos factores de entrada. En un
esfuerzo por mejorar la productividad del trabajo, la empresa puede instalar mas
maquinaria y luego la productividad del trabajo aumentara reduciendo la productividad
del capital. Por lo tanto, se considera que el trabajo y el capital son los mas importantes

en contribucion en el proceso de produccion.

Salida neta
(Trabajo + Capital) Entrada

PFT =

Ventajas de la productividad total del factor:
e Facilidad para obtener datos y comprender.
e Facilidad en la comprension.

e Facilidad de agregacion en todas las industrias.

Desventajas de la productividad total del factor:
¢ No es una buena medida para el cambio tecnoldgico.
e Seignoran otras entradas.

e La produccion neta no refleja la eficiencia del sistema de produccion de manera
adecuada. (Drucker, 2006)
2.2.11.4 Modelo de productividad total

El modelo de productividad total fue desarrollado por David J. Sumanth en 1979 y
considerd cinco elementos como insumos. Estos son gastos humanos, materiales, de
capital, energia y otros. Este modelo se puede aplicar en cualquier organizacién de

fabricacion o servicio.

Salida tangible total

- Entrada tangible total
17



e Produccion tangible total = Valor de las unidades terminadas producidas + Unidades
parciales producidas + Dividendos de valores + Intereses de bonos + otros ingresos.

e Insumos tangibles totales = Valor de los insumos humanos + Insumos de capital +
Materiales comprados + Insumos de energia + otros gastos (impuestos, gastos de
transporte y oficina, etc.).

Ventajas de la productividad total:
e Se consideran todas las entradas cuantificables.
e Se puede hacer un analisis de sensibilidad.

e Proporciona productividad tanto a nivel de empresa como a nivel de unidad operativa.

Desventajas de la productividad total:
e Los datos son dificiles de calcular.

¢ No considera factores intangibles de entrada y salida. (Drucker, 2006)

2.2.12 Tipos de productividad

Hay cuatro tipos de productividad, cada tipo de productividad se centra en una parte

diferente de la cadena de suministro necesaria para entregar un producto o servicio.

La productividad laboral.- es la relacion produccion por persona. La productividad
laboral mide la eficiencia del trabajo en la transformacion de algo en un producto de

mayor valor.

La productividad del capital.- es la relacion entre la produccidon (bienes o servicios)

y la entrada de capital fisico.

La productividad del material.- es la relacion entre la produccion y la entrada de

materiales (también conocidos como recursos).

La productividad total.- no es una simple relacion de producto a insumo, sino que

es una medida que captura todo lo que no se captura como trabajo, capital o productividad
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material. Los factores incluidos en la productividad total de los factores incluyen atributos
como cambios en el conocimiento general, el uso de estructuras organizacionales

particulares, técnicas de gestion o rendimientos en la escala.

2.3 Motivacion y Productividad

Diversos estudios han establecido las correlaciones entre la motivacion del personal
y la productividad en una organizaciéon. Segiin Montenegro (2016), “Para lograr los
objetivos de la organizacion, la direccién no sélo debe crear un ambiente favorable en el
que los empleados deben trabajar, sino también motivar a los trabajadores a una mayor
productividad”. Un trabajador desmotivado se convierte en una carga para el entorno
organizacional, por lo tanto, la motivacion es muy importante para la direccion, ya que es
un reflejo de la eficiencia de la gestion y la eficacia de los trabajadores. considero que la
motivacion de los trabajadores a través de los sueldos y salarios era una consecuencia

directa del nivel productivo de los empleados. (Sum, 2015)

Montenegro (2016) en su investigacion “Influencia de la motivacion en la eficiencia

productiva de los trabajadores de la empresa Panaderia y Reposteria Belén”’expresa:

Que las mejores empresas tienen los mejores trabajadores motivados. Los empleados

bien motivados suelen caracterizarse por:

e Mayor productividad (es decir, producen méas para un determinado nivel de
recursos que los trabajadores poco motivados).

e Untrabajo de mejor calidad con menos desperdicio, un mayor sentido de urgencia

(las cosas suceden mas rapido cuando es necesario),

e Mas comentarios de los empleados y sugerencias para mejorar. (los trabajadores

motivados se apropian més de su trabajo),

e Serequiere mas retroalimentacion de los supervisores y la gerencia, trabajando al
80%-95% de su capacidad.
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Lo que podria deducirse de lo anterior es que la motivaciéon tiene una tendencia muy
alta a afectar la productividad de los trabajadores, de tal manera que un trabajador bien
motivado exhibiria un comportamiento laboral productivo mientras que los empleados
mal motivados probablemente presentarian un comportamiento contraproducente, eléxito
de la organizacion depende de que los miembros estén motivados para utilizar todossus
talentos y habilidades, y que se les dirija para que se desempefien bien en las areas

correctas. (Reategui, 2017)
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2.4

CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO.

Método

Para realizar nuestra investigacion se utilizd el método hipotético-deductivo que

como su nombre indica, tiene al menos dos partes: una parte hipotética en la que se

propone una hipotesis o teoria, cualquiera que sea su origen, para su prueba, y una parte

deductiva en la que se extraen secuencias de prueba de las hipotesis.

1.

Las fases del método hipotético-deductivo en detalle se muestran a continuacion:

Observacion: La observacion es la primera etapa, en la cual vamos a sentir que estan
ocurriendo en la empresa “PJP CATERING” como sus cambios, comportamientos,

actitudes y sentimientos nuevos estan surgiendo en el entorno de trabajo.

Recopilacion de informacion preliminar: Se buscé informacién a profundidad, de
lo observado, hablando informalmente con varias personas en el entorno laboral o con
clientes u otras fuentes relevantes, asi se reunié informacién sobre lo que sucedia en
la empresa para luego realizar las entrevistas estructuradas con los mandos los de la

empresa.

Formulacidn de teoria: en este paso se integro toda la informacion de manera Idgica,
de modo que los factores responsables para el problema puedan ser conceptualizados
y probados, es decir, realizar un marco tedrico que muestre las variables criticas que
identifiquen y examinen la influencia que tienen para explicar lo que ocurre y como

se puede resolver.
Hipotesis: el siguiente paso logico fue generar proposiciones de manera que

respondan al problema de investigacion también llamadas hipotesis que son

comprobables o conjeturadas y son las siguientes.
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H1: La motivacioén laboral influye en la productividad en la empresa PJP Catering.

Ho: La motivacion laboral no influye en la productividad en la empresa PJP Catering.

5. Recopilacién de datos cientificos adicionales: Luego de desarrollar la hipotesis, se
recopil6 datos con respecto a cada variable en la hipdtesis que nos ayudaron a probar

las hipdtesis que se generaron previamente en el estudio.
6. Analisis de datos: los datos recopilados se analizaron estadisticamente para ver si las
hipétesis que se generaron han sido respaldadas. Las correlaciones se utilizaran para

analizar y determinar la relacion de dos o mas factores en las hipétesis.

7. Deduccion: es esta etapa de la deduccion se lleg6 a conclusiones e interpretaciones

del significado de los resultados y anélisis de datos. (Hernandez, 2014)
2.5 Modalidad

La presente investigacion corresponde a la modalidad cuali-cuantitativa,
considerando que la informacidn a analizarse es cuantitativa (existencias) y la propuesta
desarrollarse parte de métodos cualitativos (por ejemplo, el analisis de la motivacién
laboral existente en la empresa “PJP CATERING”).
2.6 Tipo de Investigacion
2.6.1 De campo

La presente investigacion es de campo, ya que requirié el contacto directo con

empleados, y administrador de la entidad, ademéas de la observacion general de sus

procesos.
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2.6.2 Documental

Se empleara la investigacion bibliografica considerando libros, revistas, portales web,
tesis y demas registros que permitiran fundamentar las variables del tema referentes a la

motivacion laboral.
2.7  Hipdtesis

Segun Hernandez (2014). “Las hipdtesis son el centro, la médula o el eje del método
deductivo — cuantitativo. Las hipdtesis indican lo que tratamos de probar y se definen

como explicaciones tentativas del fendmeno investigado™.
Las hipotesis propuestas para resolver la investigacion son:

H1: La motivacién laboral influye en la productividad en la empresa PJP Catering.
Ho: La motivacion laboral no influye en la productividad en la empresa PJP Catering.

2.8  Disefio
La investigacion es de tipo no experimental porque se va a medir el grado de
motivacidn existente en la empresa y la satisfaccion existente por lo tanto no se va a

manipular de ninguna forma las variables.
2.9  Poblacion y Muestra

2.9.1 Poblacién
La poblacion de estudio esta integrada por un total de 15 personas. A continuacion,
se detalla el personal que conforma la poblacion de estudio:
Tabla 5. Matriz de Poblacién

Gestion administrativa 2
Gestion Operativa 13
Total 15

Fuente: empresa “PJP CATERING”
Realizado por: Arguello, R. (2020)
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2.9.2 Muestra

Segin Hernandez (2014) “La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion.
Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en
sus caracteristicas al que llamamos poblacion.”

Tomando en cuenta que la poblacion es reducida, no considero necesario la aplicacion
de un subgrupo y no se aplicard la formula de muestreo, por lo tanto, se aplicara la
investigacion sobre el universo total de la empresa.

2.10 Métodos, técnicas e instrumentos

2.10.1 Técnicas

Observacion: De los empleados y su desenvolvimiento directo en los puestos de

trabajo.

Cuestionario: A todos los empleados de la compafiia, incluida la gerencia, con la

finalidad de conocer si existe la motivacién adecuada del personal

Entrevistas: Al gerente de la empresa a fin de conocer la normalizacién de los

procesos internos.

Técnicas Bibliograficas: Consiste en la revision de fuentes de informacion como
internet y libros, con la finalidad de encontrar informacion referencial de estudio,
comparacion y analisis.

2.10.2 Instrumentos
Formato de Cuestionario para la encuesta, el cuestionario que se utilizé para obtener

los datos cuantitativos de los empleados de la empresa, fue un formato estructurado que

nos permitio recoger informacion especifica para verificar de la idea a defender.
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Formato guia de la entrevista: Entrevista: Segin Acevedo, Alba, Lopez (2004) es una
forma de comunicacion interpersonal, su finalidad principal es obtener informacion
relacionada a un objetivo.

Apliqué esta entrevista con la finalidad de obtener informacion profesional de los

clientes internos.

Papeles de Trabajo: Para la verificacion de procesos, durante el analisis de la

estructura y procedimientos vigentes de la empresa.

2.11 Resultados del diagnostico de la motivacion laboral en la empresa PJP

Catering.

Este estudio es una investigacion de entrevistas y encuestas. Segun Bichi (2004) creia
que la investigacion mediante encuestas es el mejor medio de recopilar informacion de

una muestra representativa, para describir la situacion tal como existe.

Este trabajo investigativo busco diagnosticar los incentivos motivacionales
disponibles en la “PJP Catering” y que tienen un efecto significativo en ciertos elementos
productivos de los empleados. En este estudio, se consideraron dos incentivos
motivacionales tal como presenta la teoria motivacional de dos factores de Herzberg:
Motivacion — Higiene, los datos utilizados en el estudio se obtuvieron a través de la fuente
primaria, el estudio es cuantitativo, y el cuestionario fue adoptado como el instrumento

de recoleccion de datos para el estudio.

El cuestionario utilizado para el estudio se estructurd en 2 secciones. La primera
seccion se utilizé para diagnosticar la motivacion; y la segunda seccion se utilizé para

obtener informacion sobre la productividad laboral existente en la empresa.

La poblacién del estudio esta formada por 15 empleados que trabajan en la empresa
la “PJP Catering” se trata principalmente de empleados que se dedican a la prestacion de
servicios de comida preparada entre ellos la elaboracion de los alimentos y el servicio al

cliente.
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2.11.1 Resultados de la Entrevista

La entrevista se aplicé al Sra. Janneth Patricia Arguello Hernandez, Gerente de la
empresa “PJP Catering” quien se desempefia como jefe superior donde concluimos que
como duefa y representante legal de la empresa tiene un gran compromiso por cumplir
todas las metas y objetivos que se han planteado, ademas de mostrarse como una persona
responsable y conocedora de los factores que intervienen en la motivacion a la vez como
investigadores debemos mostrarle la importancia de tener motivados a los trabajadores
para lo cual se va a realizar la encuesta y valorar todas las opiniones de los trabajadores

para poder brindar una opinion acertada para fortalecer la motivacion en la empresa.

2.11.2 Analisis y e interpretacion de resultados

Para el andlisis, se emplearon técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales; la
distribucion de frecuencia y el porcentaje se utilizaron para el analisis descriptivo de los
datos recopilados mientras que la Chi-cuadrado se utiliz6 como herramientas estadisticas
inferenciales para el estudio. Se utiliz6 el Chi-cuadrado para determinar si existe una
relacion significativa entre las variables independientes y dependientes del estudio. A
continuacion, se muestra los datos obtenidos de las encuestas tomadas a los trabajadores

de la empresa la “PJP Catering”

Edad
Tabla 6. Edad
Validaciones Frecuencia Porcentaje
18-29 4 26,67%
30-50 8 53,33%
50-65 3 20,00%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.
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Edad

m18-29 m30-50 m=50-65

Figura 6. Edad

Fuente: Tabla N°6.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Sexo

Tabla 7. Sexo
Validaciones Frecuencia Porcentaje
Femenino 9 60,00%
Masculino 6 40,00%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Sexo

40,00%
|  60,00%

Femenino Masculin

Figura 7. Sexo

Fuente: Tabla N°7.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

De los datos alcanzados en las encuestas se muestra que el rango de edad con mayor

porcentaje es el de 30 a 50 afios con 53,33% que es una edad en donde los sujetos son
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activos y pueden ser facilmente sujetos a cambios o transformaciones para mejorar la
productividad de la empresa, en segundo lugar tenemos al rango de 19-29 afios que es
gente joven con ganas de emprender y aportar todo su potencial en el negocio, en cuanto
al sexo de los entrevistados el sexo femenino tiene el mayor porcentaje con un 60% de
total de la poblacion de la empresa y un 40% de sexo masculino que es un rango aceptable

para que la empresa se desenvuelva de la mejor manera en el mercado.

1.- ¢Ud. se siente satisfecho con la remuneracion que recibe por los servicios prestados?

Tabla 8. Se siente satisfecho con la remuneracion

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 20,00%

A veces 5 33,33%
Frecuentemente 4 26,67%
Siempre 3 20,00%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Se siente satisfecho con la remuneracion

20,00%  20,00%

26,67%
33,33%

No = A veces Frecuentemente = Siempre

Figura 8. Se siente satisfecho con la remuneracion

Fuente: Tabla N° 8.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Andlisis:

De acuerdo con los datos obtenidos se tienen que el 33,33% de los empleados se
sienten satisfechos con su remuneracion, el 26,67% esta frecuentemente satisfecho, el
20% si se encuentra satisfecho y el 20% restante no se encuentra satisfecho con su

remuneracion.
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Interpretacion:

De acuerdo con lo sefialado en el capitulo 11 se establece que un factor importante en

cuanto a la motivacion de los empleados es que se sientan satisfechos con sus necesidades

bésicas en este caso no todos ellos se sienten conformen con el salario que perciben, ya

sea porgue no les alcanza o porque sienten que dan mas de lo que reciben.

2.- ;Considera que la empresa se preocupa por su bienestar y seguridad?

Tabla 9. La empresa se preocupa por su bienestar y seguridad

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,00%

A veces 1 6,67%
Frecuentemente 3 20,00%
Siempre 11 73,33%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

La empresa se preocupa por su bienestar y seguridad
0,00%

6,67%

20,00%

73,33%

mNo ™A veces Frecuentemente ~ Siempre

Figura 9. La empresa se preocupa por su bienestar y seguridad

Fuente: Tabla N° 9.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Andlisis:
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El 73,33 que es la mayoria de los empleados siente que la empresa siempre se
preocupa por su bienestar y seguridad, el 20% dice que frecuentemente y el 6,67 % a

VECES.

Interpretacion:

Mas del 90% de los empleados de la empresa sienten que la empresa se preocupa por
su bienestar y seguridad, lo que nos muestra que la compafia brinda medidas de
proteccion a sus empleados, que es un factor muy importante al momento de saber si los

empleados se sienten motivados para ejercer sus funciones.

3.- ¢Las relaciones personales que mantiene con sus compaferos y superiores (jefes)

motivan a que usted mantenga un mejor desempefio?

Tabla 10. Relaciones personales que mantiene con sus comparieros

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Malo 1 6,67%
Regular 3 20,00%
Bueno 4 26,67%
Muy Bueno 7 46,67%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Relaciones personales que mantiene con sus
comparieros

6,67%

20,00%
46,67%

26,67%

Malo = Regular = Bueno = Muy Bueno
Figura 10. Relaciones personales que mantiene con sus comparieros

Fuente: Tabla N° 10.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Analisis:
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El 46,67% de los empleados tiene muy buenas relaciones personales con sus
compafieros y jefes, el 26,67 Bueno, el 20% Regular y tan solo el 6,67 % tiene malas

relaciones con sus comparieros.

Interpretacion:

Se puede decir que casi la mitad de empleados tienen muy buenas relaciones interpersonales
y més de la mitad es decir el 73,33% mantienen entre buenas y muy buenas relaciones que nos
indica que la mayoria esta comprometida con la institucién, y solo el 26,67 % no mantiene muy
buenas relaciones interpersonales que se podria mejorar con estrategias de comunicacién que
faciliten la relacion laboral y como consecuencia motive a los empleados a realizar bien su trabajo.

4.- ¢ Recibe capacitaciones motivacionales por parte de la institucion?

Tabla 11. Capacitaciones motivacionales.

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,00%

A veces 4 26,67%
Frecuentemente 6 40,00%
Siempre 5 33,33%
Total 15 100,00%

Fuente Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Capacitaciones motivacionales.
0,00%

33,33% 26,67%

40,00%

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

Figura 11. Capacitaciones motivacionales.

Fuente: Tabla N° 11.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Andlisis:
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El 40% de los empleados manifestaron que reciben frecuentemente planes de
capacitacion y el 33,33% casi siempre y tan solo el 26,67% dijo que a veces.

Interpretacion:

El 66,67 % de los empleados tiene capacitacidn frecuente lo que nos indica que la institucion
esta comprometida con planes de capacitacion y formacion de acuerdo al area que desempefian
sus empleados, tan solo el 33,33% de los empleados expreso gue tenia capacitacion a veces y se
podria mejorar dando capacitaciones regulares a todos los empleados para mejorar la motivacién

y desempefio laboral llevandonos a una mayor productividad.

5.- ¢ La empresa realiza evaluaciones de su desempefio, y reconoce el cumplimiento de su

labor?

Tabla 12. Evaluaciones de su desempefio

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,00%

A veces 5 33,33%
Frecuentemente 6 40,00%
Siempre 4 26,67%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Evaluaciones de su desempefio
0,00%

26,67% 33,33%

40,00%

Nunca = Aveces = Frecuentemente = Siempre

Figura 12. Evaluaciones de su desempefio

Fuente: Tabla N° 12.
Elaborado por: Arguello R, 2020.
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Analisis:

El 40% de los trabajadores sefiald que tiene frecuentemente evaluaciones del desempefio, el

26,67 % dijo que siempre y el 33,33% expreso que a veces.
Interpretacion:

La mayoria de empleados el 66,67% es evaluado frecuentemente, pero existe un 33,33% que
expresa que no se lo evalla tan seguido, segin Chiavenato este proceso no se puede dejar de lado
porgue sirve para juzgar la excelencia y competencia de las personas y su aportacién al negocio,

reconociendo a tiempo las falencias que pueden afectar el desempefio laboral permitiéndonos

buscar métodos que ayuden a mejorar el desempefio.

6.- ¢ Considera que puede dar su opinién libremente a cualquiera de sus superiores?

Tabla 13. Puede dar su opinién libremente

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 20,00%
A veces 5 33,33%
Frecuentemente 4 26,67%
Siempre 3 20,00%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Puede dar su opinién libremente

20,00% 20%

26,67%
33,33%

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

Figura 13. Puede dar su opinién libremente

Fuente: Tabla N° 13.
Elaborado por: Arguello R, 2020.
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Analisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos el 33,33% de los empleados manifest6 que a veces
puede dar su opinion libremente, el 26,67% frecuentemente, el 20% sefialo que siempre al igual

que el 20% dijo que nunca puede dar su opinién libremente a cualquiera de sus superiores.

Interpretacion:

Se pude decir que tan solo el 46,67% de los trabajadores puede dar libremente su
opinidn, teniendo en cuenta que los jefes o superiores tienen la oportunidad de tomar en
cuenta las opiniones o sugerencias que hacen los empleados, ya que estos estan en primera
linea y pueden ayudar a la toma de decisiones de una empresa y a la vez se sientan
importantes e incluidos con sus ideas para el crecimiento de la empresa de esta manera

motivandolos en su rendimiento laboral.

7.- ;Reconoce usted que el nivel de motivacion en los empleados aumenta la

productividad de la institucion?

Tabla 14. El nivel de motivacién en los empleados aumenta la productividad

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,00%

A veces 2 13,33%
Frecuentemente 5 33,33%
Siempre 8 53,33%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

El nivel de motivacién en los empleados aumenta la

0.00% productividad
, 0

13,33%

53,33%
33,33%

mNunca =Aveces = Frecuentemente = Siempre
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Figura 14. El nivel de motivacion en los empleados aumenta la productividad

Fuente: Tabla N° 14.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Analisis:

El 53,33% de los empleados dijo que siempre el nivel de motivacion de los empleados
aumenta la productividad, el 33,33% expreso que frecuentemente y tan solo el 13,33% manifesto

que a veces.

Interpretacion:

La gran mayoria 86,67% esta de acuerdo que la motivacion aumenta la productividad, y segun
las teorias de motivacion estudiadas en el capitulo I1, nos indica que la satisfaccién laborales una
sensacion positiva que surge sobre el trabajo, lo que puede desencadenar en una mejor manera de
realizar su trabajo y segin Chiavenato la productividad es como los empleados se desempefian en
su trabajo utilizando los recursos de una manera positiva.8.- ¢Se siente identificado con las

funciones que tiene a su cargo?

Tabla 15. Se identifica con las funciones que tiene a su cargo

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,00%

A veces 4 26,67%
Frecuentemente 4 26,67%
Siempre 7 46,67%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.
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Se identifica con las funciones que tiene a su cargo
0,00%

26,67%
46,67%

26,67%

Nunca = Aveces = Frecuentemente = Siempre

Figura 15. Se identifica con las funciones que tiene a su cargo

Fuente: Tabla N° 15.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Analisis:

El 46,67% de los empleados se sienten identificados con sus funciones en el trabajo,
El 26,67% frecuentemente al igual que el 26,67% que manifiesta que a veces.

Interpretacion:

El 73,33% de los empleados se sientes identificados con las funciones que tienen a su cargo,
mientras que el 26, 67 % dice que solamente a veces se identifica con las funciones, y segln la
bibliografia revisada se dice que se debe seleccionar para cada puesto de la empresa las personas
idéneas que desempefien de manera eficiente y eficaz su trabajo asignado. Para lo cual se debe
hacer un analisis previo de los empleados buscando las habilidades y conocimientos requeridos

para cada puesto.

9.- ¢ Tiene la capacidad de trabajar bajo presion y atender asuntos laborales de manera

positiva?

Tabla 16. Trabajar bajo presion

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 13,33%
A veces 3 20,00%
Frecuentemente 4 26,67%
Siempre 6 40,00%
Total 15 100,00%
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Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

13,33%

40,00%
20,00%

26,67%

Nunca = Aveces = Frecuentemente  Siempre

Figura 16. trabajar bajo presion

Fuente: Tabla N° 16.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Analisis:

Segln la encuesta elaborada a los trabajadores el 40% del personal puede trabajar siempre

bajo presion, el 26,67% frecuentemente, 20% a veces y el 13,33% no puede trabajar bajo presion

Interpretacion:

El 66,67% de la poblacion total puede trabajar bajo presion lo que nos indica que la
mayoria de empleados de la empresa esta comprometida a mantener la eficiencia en condiciones
adversas y el 33,33% de los empleados todavia no ha desarrollado esta capacidad, talvez por falta

de motivacion a su trabajo.

10.- ¢ El comportamiento de su lider influye en su desempefio laboral?

Tabla 17. El comportamiento de su lider influye en su desempefio laboral

Validaciones Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,00%
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A veces 3 20,00%

Frecuentemente 5 33,33%
Siempre 7 46,67%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

El comportamiento de su lider influye en su
desempefio laboral
0,00%

20,00%
46,67%

33,33%

® Nunca A veces Frecuentemente Siempre

Figura 17. El comportamiento de su lider influye en su desempefio laboral

Fuente: Tabla N° 17.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Analisis:

El 46,67% de los encuestados comenta que, si influye el comportamiento de su lider en su

desempefio laboral, el 33,33% dice que frecuentemente, el 20% a veces.
Interpretacion:

De acuerdo con la encuesta el 80% de los empleados explica que el comportamiento de su
jefe influye en su desempefio laboral, segun el capitulo Il en la teoria X,Y dice que los jefes deben
obligarlos a realizar su trabajo, por lo que una forma de forzarlos es mantener un trato y
comunicacién adecuada para que sus trabajadores tengan un mejor desempefio laboral
motivandolos a realizar bien sus actividades cotidianas.

11.- ;Como calificaria usted los incentivos y recompensas recibidos de la empresa?

Tabla 18. Los incentivos y recompensas recibidos de la empresa

Validaciones Frecuencia Porcentaje
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Malo 1 6,67%

Regular 7 46,67%
Bueno 4 26,67%
Muy Bueno 3 20,00%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Los incentivos y recompensas recibidos de la empresa
6,67%

20,00%

46,67%
26,67%

Malo Regular = Bueno  Muy Bueno

Figura 18. Los incentivos y recompensas recibidos de la empresa

Fuente: Tabla N° 18.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Analisis:

El 46, 67% del personal de la empresa considera que los incentivos y recompensas recibidos

por la empresa son regulares el 26,67% Bueno, el 20% muy bueno y el 6,67% malo.

Interpretacion:

Se observa que mas del 50% de los empleados exactamente el 53,33% expresa que los
incentivos de la empresa no son los mejores, para motivarles de forma efectiva y obtener

resultados positivos por parte de los trabajadores por lo que se debe pensar en formas mas acordes

a sus realidades y realizar mejor la motivacion extrinseca e intrinseca.

12.- ¢Las condiciones fisicas y ambientales en su area de trabajo influyen en su

motivacion y en la forma que desempefia sus funciones?

Tabla 19. Condiciones fisicas y ambientales
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Validaciones Frecuencia Porcentaje

Malo 1 6,67%

Regular 4 26,67%
Bueno 6 40,00%
Muy Bueno 4 26,67%
Total 15 100,00%

Fuente: Encuesta realizada al personal de la empresa “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Condiciones fisicas y ambientales

6,67%

26,67%

40,00%

Malo ®Regular = Bueno = Muy Bueno

Figura 19. Condiciones fisicas y ambientales

Fuente: Tabla N° 19.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Analisis:
El 40% de los empleados de la empresa dice que las instalaciones fisicas y ambientales son
buenas el 26,67% muy buenas al igual que 26,67% que lo considera como regular y tan solo el

6,67% manifiesta que son malas en consecuencia esto se ve reflejado en su desempefio laboral.

Interpretacion:
El 66,67% de los trabajadores dice que las instalaciones fisicas y ambientales son buenas y
muy buenas, y el 33,33 % dice que no, por lo que se debe tomar en cuenta que una mejor eficacia

corresponde a unas adecuadas instalaciones fisicas y ambientales, mejorando las actividades
cotidianas del empleado.

2.12 Discusion de resultados
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Los indicadores identificados incluyen nivel de estimulos, grado de recompensas
recibidas, calidad de trabajo, evaluacién de la satisfaccion en el trabajo, valoraciéon de

estimulos personales y responsabilidad de los jefes, eficiencia y eficacia,

En el cuestionario de la encuesta se usé una escala Likert que es una escala de cuatro
a siete puntos que se usa para permitir que el individuo exprese cuanto esta de acuerdo
0 en desacuerdo con una declaracion en particular. Las escalas Likert tienen la ventaja de
que no esperan una respuesta simple de si / no del encuestado, sino que permiten grados

de opinidn e incluso ninguna opinion en absoluto. (Likert, 1932)

La escala de Likert de cuatro puntos fue ordenada de tal manera que represente:1
malo, 2 regular, 3 bueno, 4 muybueno. Una media cercana a 1 6 2 refleja el desacuerdo con

el tema en cuestion, mientras que una media cercana a 3 6 4 muestra el acuerdo con el

mismo tema.
Positivo (+)
Muy Bueno Bueno Regular Malo
Siempre Frecuentemente | A veces Nunca

(-) Negativo

Figura 20. Escala de Likert
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Como vemos en los resultados anteriores la mayoria de preguntas mas concretamente
las 11/ 12 esta en una media cercana a la 3 0 4, lo que nos indica que la empresa mantiene
una aceptacion moderada de los indicadores encuestados, mostrando el compromiso de
los trabajadores por alcanzar los objetivos, voluntad con las responsabilidades y tareas de
la carga de trabajo diaria, satisfaccion en cuanto al entorno fisico y ambiental de las
instalaciones, lo que no sucede con la pregunta 11 en donde la media aceptada es de 1-2
en lo que se refiere a los estimulos y recompensas recibidas por la empresa no se estan
dando de la manera esperada por los trabajadores lo que puede llevar a una bajaautoestima
y moral de los trabajadores afectando directamente a la motivacion laboral yproductividad
de la empresa.

2.13 Comprobacion de la hipotesis
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2.13.1 Seleccién del método estadistico

Antes de seleccionar un método estadistico debemos hacernos la siguiente pregunta:
¢ Qué andlisis estadistico necesito para mis datos? A esta pregunta nos respondimos en la
etapa de disefio metodoldgico para lo cual tomamos en cuenta que nuestro objetivo de
investigacion era mostrar la interrelacion entre variables y tomamos como solucion para
realizar la comprobacion de la hip6tesis y mostrar si las variables establecidas tienen o no
relacion se utilizé la prueba de independencia de Chi-cuadrado que determina si existeuna

asociacion entre variables, es decir, si las variables son independientes o relacionadas.

La formula del Chi — cuadrado es la siguiente:

SIS Rk

Donde=

x% = Chi cuadrado calculado

Y = Sumatoria

fo = Frecuencia observada

fe = Frecuencia esperada
2.13.2 Hipotesis

La hipdtesis nula Ho y la hipotesis alternativa Hy de la Prueba de independencia de

Chi-cuadrado se pueden expresar de la siguiente manera:

H1: La motivacion laboral influye en la productividad en la empresa PJP Catering.

Ho: La motivacion laboral no influye en la productividad en la empresa PJP Catering.

2.13.3 Nivel de significancia

El nivel de significancia de una prueba estadistica es la probabilidad de que el evento

haya ocurrido por casualidad. Si el nivel es bastante bajo, es decir, la probabilidad de que
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ocurra por casualidad es bastante pequefia, decimos que el evento es significativo. Un
valor a del 5% o inferior a menudo se considera estadisticamente significativo. Por lo que

para esta investigacion el nivel de significancia es del 0,05

2.13.4 Caélculo del Chi cuadrado

La prueba de independencia de Chi-cuadrado, también conocida como prueba de Chi-
cuadrado de Pearson, es una de las pruebas estadisticas mas Utiles para probar una
hipotesis y mostrar relacion que existe entre las variables categéricas. Se usa con mayor
frecuencia para evaluar las pruebas de independencia cuando se usa una tabulacion

cruzada, también conocida como tabla bivariada. (Mendenhall & Beaver, 2010)

Los investigadores utilizan la prueba de chi-cuadrado cuando se encuentran en una

de las siguientes situaciones:

e Necesitan estimar qué tan cerca una distribucion observada coincide con una

distribucion esperada. Esto se conoce como prueba de "bondad de ajuste”.

e Necesitan estimar si dos variables aleatorias son independientes.

La prueba de chi-cuadrado es mas util cuando se analizan tabulaciones cruzadas de
datos de respuesta a encuestas. Es importante tener en cuenta que el Chi-Cuadrado solo

o

prueba si dos variables individuales son independientes en un formato binario, "si" 0 "no".
Y el Chi-Cuadrado requiere se usen valores numéricos, también conocidos como conteos

de frecuencia, en lugar de usar porcentajes o razones. (Mendenhall & Beaver, 2010)

El software que se necesita para ejecutar la prueba de chi-cuadrado son: SPSS, Stata
y SAS.

Como nuestro objetivo principal es determinar si las variables dependiente e
independiente se relacionan o no procedemos hacer el célculo de la prueba del chi
cuadrado, utilizando el software SPSS V.25., para esto se tomd las preguntas de la
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encuesta y se las clasifico si pertenecian a la variablel (motivacion laboral) o a la variable

2 (productividad) quedando estructurada de la siguiente manera:

Tabla 20. Variables

Escala de

Variable Pregunta Likert
1 2 3 4

1. ¢Usted se siente satisfecho con la remuneracion
que recibe por los servicios prestados?

2. ¢Considera gue la empresa se preocupa por su
bienestar y seguridad?

3. ¢Las relaciones personales que mantiene con sus
comparieros y superiores (jefes) motivanaqueusted 1 3 4 7
mantenga un mejor desempefio?

4. ;Recibe capacitaciones motivacionales por parte
de la institucion?

5. ¢La empresa realiza evaluaciones de su
desemperfio, y reconoce el cumplimiento de su labor?
6. ¢ Considera que puede dar su opinion libremente a
cualquiera de sus superiores?

11. ;Como calificaria que son los incentivos y
recompensas recibidos de la empresa?

12. ; Las condiciones fisicas y ambientales en su area
de trabajo influyen en su motivacion yenlaforma 1 4 6 4
que desempefia sus funciones?

7. ¢Cree usted que el nivel de motivacién en los

3 5 4 3

Variable 1 (Motivacion laboral)

empleados aumenta la productividad de la 0 2 5 8
institucion?
8. ¢ Se siente identificado con las funciones que tiene 0o 4 4 7
a su cargo?

9. ¢Tiene la capacidad de trabajar bajo presion y
atender asuntos laborales de manera positiva?
10. ¢El comportamiento de su lider influye en su

desempefio laboral?
Elaborado por: Arguello R, 2020.

Variable 2 (Productividad)
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La tabla 20 muestra en resumen la frecuencia de todas las preguntas de la encuesta
que se realizo a los trabajadores de la empresa PJP Catering.

Luego se proceso todas las preguntas con sus respectivos resultados en SPSS:

@ Sin titule3 [ConjuntoDatos3] - |BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana

SHE O - » Bl H 53

7 \

remuneracion| bienestar relaciones capacitaciones evaluaciones| opiniones rmuvaclon_p‘ funciones | trabajo_presi |comportamie| incentivas | condiciones
oductividad on nto_lider
1 2 3 4 3 4 4 4 4 3 3 2 4
2 3 4 2 4 3 4 3 4 2 4 3 2
3 1 4 4 2 2 1 3 2 4 4 2 3
4 4 4 2 4 3 2 2 3 4 2 4 3
5 3 2 4 3 2 3 4 4 1 4 2 4
6 2 4 3 2 3 2 3 4 3 3 3 2
T 1 4 4 4 2 1 4 2 4 2 2 1
8 4 3 4 3 4 2 4 4 2 4 2 3
9 3 4 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3
10 4 4 2 4 3 2 4 4 3 3 3 4
11 2 3 4 3 4 3 2 2 1 4 1 2
12 1 4 3 3 2 1 4 4 4 2 3 4
13 3 4 4 4 3 2 4 2 3 3 2 3
14 2 4 3 2 3 3 3 3 2 4 2 2
15 2 4 1 3 4 4 4 3 4 3 4 3
16
17
18
19
20
21
22
4

Figura 21. Introduccién de datos en SPSS
Elaborado por: Arguello R, 2020.

A continuacion, se obtuvo un promedio de cada una de las variables:

@ practicas.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Warketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SN LBl W B RO e %
SR e w38 == el
| ‘ %3 Calcular variable X[
remuneracion| bienestar | relaciones) Variable objetivo: e

motivacion - |remuneracion+bienestar+relacion 18s+evaluacion incentivo|
1 2 3 s+condiciones)8
2 3 4 po y etiqueta
3 1 4 &) Remuneracion [rem... Y
4 4 4 & Bienestary sequrid -

Grupo de funciones:

A 3 2 & Relaciones Person
& 2 n &> Capacitaciones [ca... Todo )

& Evaluacion del dese Aritmeticas I
7 1 4 & Opinionas [apinione Q CDFyC.D‘F no centrada
8 4 3 & Motivacion y product. Conversion
9 3 4 & Funciones a su car... E Fechaihora actual
10 4 4 & Trabajo bajo presio Calculo de fechas ~|
1 2 3 &) Comportamiento de... E e T

& Incentivos y recomp... - Funciones y variables especiales:
I 1 4 & Condiciones fisicas... E B EE *
13 3 4 ol Motivacion Laboral ...
14 2 4 ol Productividad [prod...
15 2 4
16
17
18
1 [si._ |tcondicién de seleccidn d ional)

i |(condicion de seleccion de casos opcional
20 N !
21
(L pceptar J pegar || Restabiscer||_canceisr | avuds
22
EX

Figura 22. Promedio variable motivacion
Elaborado por: Arguello R, 2020.
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@pe;'

Archivo

atistics Editor de datos

assav [ConjuntoDatos] - IBM §

Editar Ver Datos Transformar  Analizar

Marketing directo

Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

=

He I o= &
|

| #3 Calcular variable x
remuneracion  bienestar | relaciones Variable objetivo: T
: 2 3 productividad - [tmotivacion_productividad+funciones +rabajo_presion+comportamiento_lider)4|
2 3 4 po ¥ &tig
3 1 4 &b Remuneracidn [rem... +
4 4 4 & Bienestar y segurid...
Grupo de funciones:
5 3 2 &; Relaciones Person =
5 2 n & Capacitaciones [ca... Todo ) I
7 4 1 &b Evaluacion del dese... Aritméticas
& Opiniones [opinione... E B CDFy CD'F no centrada
E 4 3 &, Mativacion y product Conversidn
5 3 4 & Funciones a su car B E@ Fe'chafhora actual
10 4 4 & Trabajo bajo presio... n Calculo de fechas =
" 5 3 &, Comportamiento de... &Y
% Incentivas ¥ recomp. (—w Funciones yvariables especiales:
=z 1 4 & Condiciones fisicas Eliminar +
13 3 4 1 Laboral [...
14 2 4 ol Productividad [prod...
15 2 4
16
17
18
i (cond\cién de seleccion de casos opcional)
x (s
21
2 | .M;e& Pﬁﬁ Restablecer Cancelar ﬂﬁ
[41

Figura 23. Promedio variable productividad

Elaborado por: Arguello R, 2020.

Dando como resultado las siguientes v

2 practicas.sav [ConjunteDates!] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

ariables calculadas:

Archivo  Editar  Ver Datos TIransformar  Analizar  Markefing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
= — —

R M e BLAWT M Bl 400 %)

‘1 motivacion ‘3 ‘V\swb\e
| ion  bienestar capacitaciones | opiniones | funciones I [ I
= : [ o] e [ o] Femen [ o] v ]

1 2 3 4 3 4 4 4 4 3 3 2 4 3 4
2 3 4 2 4 3 4 3 4 2 4 3 2 3 3
3 1 4 4 2 2 1 3 2 4 4 2 3 2 3
4 4 4 2 4 3 2 2 3 4 2 4 3 3 3
5 3 2 4 3 2 3 4 4 1 4 2 4 3 3
6 2 4 3 2 3 2 3 4 3 3 3 2 3 3
7 1 4 4 4 2 1 4 2 4 2 2 1 2 3
8 4 3 4 3 4 2 4 4 2 4 2 3 3 4
9 3 4 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4
10 4 4 2 4 3 2 4 4 3 3 3 4 3 4
1 2 3 4 3 4 3 2 2 1 4 1 2 3 2
12 1 4 3 3 2 1 4 4 4 2 3 4 3 4
13 3 4 4 4 3 2 4 2 3 3 2 3 3 3
14 2 4 3 2 3 3 3 3 2 4 2 2 3 3
15 2 4 1 3 4 4 4 3 4 3 4 3 i 4
16
7
18
19
20
pal
22
4% -

Figura 24. Variables calculadas
Elaborado por: Arguello R, 2020.

La tabulacidon cruzada presenta las distribuciones de dos variables categoricas

simultaneamente, con las intersecciones de las categorias de las variables que aparecen

en las celdas de la tabla. La Prueba de Independencia evalua si existe una asociacion entre
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las dos variables comparando el patrén de respuestas observado en las celdas con el patrén
que se esperaria si las variables fueran realmente independientes entre si. (Mendenhall &
Beaver, 2010)

Al realizar el cruce de variables calculadas y promediadas en el programa SPSS se obtuvo

el siguiente resultado:

i"ﬂ *Resultado1 [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo Editar Ver Datos Transformar |Insertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHER S M ABLA O EP s B

B {& Resultado

; @ Registro de proc de casos
EilEl Tablas cruzadas Casos
+{E] Titulo Validos Perdidos Total
Notas N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
L) Conjunto de datos —
o Motivacion Laboral *
% u@ Resumen de proc Productividad 15 100,0% 1] 0,0% 15 100,0%

[ Tabla cruzada Mot
-Lf Pruebas de chi-cL

S i i atrics
(@ Medidas simétricz Tabla cruzada Motivacion Laboral*Productividad

Recuento
Productividad
Reqular Bueno Muy bueno Total
Motivacion Laboral  Regular 0 2 0 2
Bueno 1 6 6 13
Total 1 8 6 15
H
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintdtica
Valor al (hilateral)
Chi-cuadrado de =
Pearson 2,019° 2 10364
Razon de verosimilitud 2,783 2 249
Asociacion lineal por 5
lineal 673 1 412
N de casos validos 15

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,13.

Figura 25. Chi cuadrado calculado en SPSS V.25.
Elaborado por: Arguello R, 2020.

La estadistica de chi-cuadrado aparece como una opcién al solicitar una tabulacion
cruzada en SPSS; el estadistico Chi-Cuadrado utilizado en la Prueba de se puede evaluar
comparando el valor real con un valor critico encontrado en una distribucion de chi-
cuadrado (donde los grados de libertad se calculan como # de filas - 1 x # de columnas -

1), pero es mas facil simplemente examinar el p -valor proporcionado por SPSS.

Para llegar a una conclusion sobre la hipotesis con un 95% de confianza, el valor

etiquetado como Significacion asintotica (bilateral) (que es el valor p del estadistico Chi-
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Cuadrado) debe ser menor que .05 (que es el nivel alfa asociado con un nivel de confianza

del 95%).

Tabla 21. Tabla de cruzada motivacién x productividad

Tabla cruzada Motivacion Laboral*Productividad

Productividad Total
Regular Bueno Muy bueno

Motivacién Laboral Regular Frecuencia 0 2 0 2
Frecuencia esperada 1 11 8 2,0

% del total 0,0% 13,3% 0,0%  13,3%

Bueno Frecuencia 1 6 6 13

Frecuencia esperada 9 6,9 5,2 13,0

% del total 6,7% 40,0% 40,0% 86,7%

Total Frecuencia 1 8 6 15
Frecuencia esperada 1,0 8,0 6,0 15,0

% del total 6,7% 53,3% 40,0% 100,0%

Elaborado por: Arguello R, 2020.

Tabla 22. Prueba del chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor GL (bilateral)
Chi-cuadrado de
2,0192 2 ,036
Pearson
Razon de
o 2,783 2 ,025
verosimilitud
Asociacion lineal por
. ,673 1 ,041
lineal
N de casos validos 15

Elaborado por: Arguello R, 2020.
Figura 26. Nivel de significancia de 0,05

Elaborado por: Arguello R, 2020.
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Es el valor p del chi-cuadrado calculado es .036 y es menor que .05, por lo que podemos
concluir que las variables no son independientes entre si y que existe una relacion
estadistica entre las variables categoricas. en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y

acepta la hipotesis alternativa:

H1: La motivacién laboral influye en la productividad en la empresa PJP Catering.
Ho: La motivacion laboral no influye en la productividad en la empresa PJP Catering

Es decir, se ha determinado que la motivacion laboral influye significativamente en la
productividad de la empresa “PJP Catering” cumpliendo nuestro objetivo general de este

proyecto investigativo.
Para cumplir con todos nuestros objetivos planteados en esta investigacion, se va ha

desarrollar un plan motivacional para la empresa en el Capitulo IV, teniendo en cuenta

los datos proporcionados por la encuesta tomada al personal.
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5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones
Al realizar la prueba estadistica del chi cuadrado de interdependencia de las variables
motivacion laboral y productividad se detectaron factores como escuchar a los empleados
sobre sus criterios y requerimientos y falta de incentivos por lo que la motivacion laboral

influye significativamente con la productividad de la empresa

Las expectativas motivaciones del personal, son el compromiso que la gerencia de la
empresa “PJP Catering” tiene para mejorar la motivacion laboral de sus empleados y a
la vez aumentar la capacidad productiva de sus trabajadores, pero a pesar de esto se
observd que no existian un buen plan motivacional, ya que los empleados indicaron que
los incentivos que se les otorga no son los mejores, a pesar de esto los mismos se
encuentran conformes con otros parametros como bienestar, remuneracion, relaciones

interpersonales y ambiente de trabajo.

Un plan motivacional con una base de estrategias encaminadas no solo al aspecto de
las falencias detectadas sino a la mejora de los componentes totales tanto en la motivacion
laboral como la productividad de la empresa debe estar enfocado para que sus empleados
puedan cubrir totalmente sus expectativas, el mismo que permitira proporcionar bonos
con base a su rendimiento y hacerles participes de beneficios de la empresa, adecuando
espacios que les permita conocer las opiniones para que la empresa logre cumplir los fines

esperados para promover una mayor productividad laboral.
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5.2 Recomendaciones

Para tener un buen nivel de motivacion laboral en relacién con la productividad es
importante tomar en cuenta factores humanos economicos sociales y el escuchar dar
importancia a las necesidades de los empleados con esto se consideraria que se cumplid
con todas las expectativas tanto de la empresa “PJP Catering” como de los empleados y

asi tener una buena productividad de la misma

La gerencia debe mejorar el bienestar de los trabajadores, asi como también sus
expectativas motivacionales logrando un ambiente mas estimulante que impuse las
capacidades productivas poniendo en practica todas las estrategias motivacionales

sugeridas en el estudio a fin de mejorar el nivel de productividad de la empresa.

Con base a la fase de diagnostico aplicado a la empresa “PJP Catering” se recomienda
se considere la implementacidn de estrategias planteadas en el presente trabajo con miras
a la mejora de una motivacién laboral dentro de la empresa, creciente productividad de

los empleados y eliminacion de falencias detectadas.
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CAPITULO IV

6. PROPUESTA MOTIVACIONAL

6.1  Titulo de la propuesta

PLAN MOTIVACIONAL PARA LA EMPRESA “PJP CATERING”

6.2 Introduccion

La motivacidn no es un concepto 16gico; se basa en las emociones y sentimientos que la
gente tiene sobre ellos mismos, su trabajo y sus necesidades. Por lo que sabemos de
investigaciones anteriores la motivacion proporciona el impulso para actuar. Nuestras
emociones nos mueven a perseguir objetivos y suefios. Cuando creamos un lugar de
trabajo que motive, nos aseguramos de que nuestros comparieros y colegas reciben una

sensacion de logro, reconocimiento, responsabilidad, y la oportunidad de avanzar.

Mucha gente cree de forma errénea que los buenos salarios eran siempre el principal
factor de motivacion entre los empleados, pero se sabe que esto solo ayuda a mantener a
las personas "en el buen camino”; sin embargo, sin motivacion interna, los trabajadores
simplemente "haran el trabajo™ sin el tipo de compromiso y placer que la mayoria de las

organizaciones necesitan de ellos.

Mientras que las recompensas, los elogios y otros aspectos externos son Utiles para
continuar el compromiso individual, es la motivacién interna la que méas nos impacta para
lo cual debemos crear un ambiente donde se sientan valorados y su autoestima se maneje

con cuidado.
6.3  Mision
Suministrar y dotar servicios alimentarios de primera clase para satisfacer las necesidades

de nuestros valiosos clientes y superar sus expectativas, proporcionadas por un personal

bien capacitado y motivado.



6.4 Vision

Seguridad en todos los aspectos de las operaciones;

o ®

Calidad y excelencia en la prestacion de nuestro servicio;

o

Integridad y confianza en nuestras transacciones comerciales;

o

Préacticas social y ambientalmente responsables;

e. Trabajo en equipo y politicas orientadas a las personas;
6.5  Objetivos Institucionales
Los objetivos y metas de las empresas:

a. Desarrollar, administrar y mantener nuestros servicios e instalaciones de una manera
eficiente y eficaz.

b. Proporcionar seguridad a nuestros clientes y demostrar que nuestros alimentos se los
ha desarrollado con altos estandares de calidad y salubridad.

c. Formar, desarrollar y motivar a nuestros empleados, para lograr nuestros objetivos

corporativos.
6.6  Estructura Organizativa

La empresa “PJP CATERING” cuenta con la siguiente estructura organizativa:

Gerente -
Propietaria

Director de Director de Director de

Cocina Administracion distribucion

\— Cocineros/as \— Secretaria - Meseros
contadora

Figura 27. Organigrama Funcional “PJP Catering”
Elaborado por: Arguello R, 2020.




6.7  Justificacion de la propuesta

Motivar a las personas para que den lo mejor de si mismas se ha convertido en algo
crucial para las empresas. El factor que puede diferenciar a una organizacion en este
entorno turbulento, es su personal, por lo que el establecimiento y mantenimiento de una

fuerza de trabajo estable y motivado es una de las sus principales preocupaciones.

Si podemos motivar a los empleados para que se conviertan en solucionadores
eficaces de problemas y para que cumplan o superen las expectativas de los clientes,
entonces las metas y los objetivos de la organizacién podran realizarse. Al analizar y
mostrar los resultados de la encuesta se evidencio que mas del 50% del personal de la
empresa “PJP Catering” no se encuentra satisfecho con los incentivos que la empresa
proporciona. Mantener y mejorar la motivacion de los trabajadores es esencial, ya que
existe una relacion directa entre la motivacion y la productividad. Soélo a través de la
motivacidn, el gerente puede ayudar a sus empleados a generar un excelente desempefio
que permita a la empresa impulsar su rentabilidad y sobrevivir incluso prosperar en
tiempos dificiles. EI aumento de la motivacion crea las condiciones para una fuerza de

trabajo mas eficaz.
6.8  Objetivos de la propuesta
6.8.1 Objetivo general

El propdsito de este plan de motivacional es recompensar a los empleados por lograr
las metas de desempefio individuales establecidas de acuerdo con los objetivos de la
organizacion.

6.8.2 Objetivos especificos

¢ Incrementar el bienestar de los trabajadores
e Mejorar el desemperio laboral

e Aumentar la productividad en la empresa



6.9 Plan de incentivos

La empresa esta utilizando actualmente estrategias de motivacion para los empleados,
tales como buenos salarios, buenas condiciones de trabajo, seguridad en el empleo, como

se muestra en la encuesta realizada a los trabajadores

Pero la principal estrategia de motivacion a los empleados es el sentido de pertenencia
del personal, para lo cual se debe poner en conocimiento de los empleados la mision,
visién, objetivos institucionales y hacerles saber que ellos son parte importante de la

empresa, y den lo mejor de si, aumentando su rendimiento,

Las siguientes estrategias muestran un plan de incentivos acorde con la situacion
actual de la empresa, por lo que no se propone incentivos econémicos sino mas bien
apunta hacia fortalecer la motivacion intrinseca de los empleados a continuacion se

muestra algunas estrategias que se puede poner en practica:

Tabla 23. Estrategias de motivacion.

Estrategia Lo que significa ¢Como?

Proporcionar su debido Cuando los empleados hagan Poner una estrella en un
reconocimiento alos  su mayor esfuerzo, reconozca cuadro y mostrar el nombre
empleados. y valore al individuo que hizo como empleado del mes.

el trabajo u ofrecio las ideas.

Delegar aun empleado  Mostrar directrices claras, Poner delegados o
para cumplir unatarea.  propositos y responsables para los contratos
responsabilidades. e ir rotando, la mejor manera

de avanzar en una empresa es
ir delegando responsabilidades

al personal, para que muestren

su potencial.
Brindar una Usar la informacion de los Pedir pensamientos e ideas, asi
retroalimentacion proyectos e ir mejorando, para como informes de progreso y
efectiva. alcanzar nuestras metas y monitorizar a los empleados
objetivos. que son jefes de los proyectos.




Este proceso nos permite
vislumbrar las fortalezas de los
empleados e instaurar pautas
de trabajo para mejorar sus
debilidades.

Crear un sentido de

pertenencia

Ayudar a los empleados a
sentirse parte de algo mas
grande que apoye su

identidad individual.

Poner en un cuadro las metas
que tenemos como empresa a
mediano y largo plazo.
También se les puede
reconocer el dia de su

cumplearios

Proporcionar la
oportunidad para los

desafios

Dar tareas o retos que
fomenten la creatividad y el
descubrimiento y proporcionar

satisfaccion.

Establecer una competencia

sana entre los empleados.

Marcar objetivos claros

y Comunicar su

Dar informacion sobre el

propdsito, la importancia y la

Hacer reuniones para que los

empleados sepan como esté la

relevancia. relevancia de los grandes empresa y sus proximos
objetivos. planes. Marcando los objetivos
claros a alcanzar para que no
quede duda de como y cuando
se debe realizar las tareas.
Motivar a los A la gente le gusta ser alabado. Aliente a las personas a elogiar

empleados con refuerzo

positivo.

Les encanta cuando viene del

corazon.

a sus comparfieros de trabajo
colocando una caja en el area
de trabajo, donde las personas
puedan dejar elogios
anonimos. Pasalos a las
personas que son elogiadas
para elevar la moral. El
objetivo de esto es mostrarle al
trabajador que es importante,
reconocido y valorado.




Fomentar que los
empleados tomen

descansos entre el dia.

Los estudios han demostrado
que se vuelves mas productivo
cuando se toman pequefios
descansos durante el dia, en
lugar de concentrarte en una

tarea hasta terminar agotados.

Digales a sus empleados que
tomen un descanso dos o tres
veces al dia durante cinco a 10
minutos. Solicite su opinion
sobre como puede hacer que
los descansos sean mas
agradables. EIl objetivo es
mejorar el ambiente de trabajo
y obtener mejores resultados.

Expresar su

agradecimiento

¢ Cuando fue la dltima vez que
ofrecié una palabra de
agradecimiento a sus
empleados? Todos aprecian ser
elogiados, y les gustara ser
reconocidos por lo que
deberiamos mostrar una

actitud de gratitud.

Recondzcalos en una reunion,
dele un certificado o ponga su
nombre en una placa, recibir
gratitud en el trabajo puede
aumentar la productividad y

eficiencia en los empleados.

Implemente dias de

espiritu

Todos tienen algo en su vida
que les apasiona. Podria ser un
equipo deportivo, sus hijos o
alguna tarea que les guste
hacer. Sea lo que sea, es
divertido compartir esas

pasiones.

Aliente a los empleados a
participar en dias de espiritu.
Eso podria significar usar la
camiseta de su equipo
deportivo favorito para trabajar
o0 hablar de su pasidn ese dia.
El objetivo es aprender mas
unos de otros, lo que hara que
su lugar de trabajo sea mucho

mas agradable.

Capacitaciones para
aprendizaje y

desarrollo

Los programas de aprendizaje
y desarrollo pueden ser
excelentes incentivos para que
los empleados mejoren su
desemperio, e invertir en estos

programas es beneficioso tanto

El empleador obtiene méas
valor de un empleado
altamente capacitado, y las
personas se benefician
enormemente porque estan

mejorando su conjunto de




para el empleador como para

el empleado.

habilidades, lo que a menudo
conduce a una mayor

satisfaccion en su funcion.

Recompensar a los
empleados que

cumplan sus objetivos

Asignar objetivos medibles a
los empleados y luego rastrear

y recompensar su desempefio.

Es méas motivador hacerles
saber que han hecho bien su
trabajo y brindarles un
reconocimiento como el

empleado del mes.

Implemente
indicadores clave de

rendimiento

Implementamos un sistema de
indicadores clave de
rendimiento con los siguientes
colores:

Verde: jexcepcional!

Azul: gran

Amarillo: margen de mejora

Rojo: terrible

Forme grupos de trabajo y
exponga los objetivos claros y
transparentes del servicio a
prestar. Los miembros son
parte de un equipo que esta
trabajando hacia un objetivo
claro y comun, muestre los
resultados de su trabajo en una

cartelera o pizarra.

Solicite comentarios a

los empleados

Se ha descubierto que una
forma simple pero efectiva de
motivar el desempefio de los
empleados es asegurarse de
que entiendan completamente
cémo su trabajo respalda la
mision y el funcionamiento

general de la empresa.

En esencia, todos los
empleados quieren sentirse
valorados y quieren sentir que
su trabajo tiene un significado,
y mantener esta mente con
comunicacion abierta y
continua hace mucho para
ganar la aceptacion de los

empleados.

Usar reuniones para
realizar un seguimiento
de los objetivos y el

rendimiento

Realizar un seguimiento del

progreso de la meta personal.

Reunirse una vez a la semana
con el gerente general y los
jefes de area para escuchar
proyecciones y perspectivas
financieras.




Proporcionar bonos de
rendimiento y
participacion de
beneficios

Incentivos en términos de

recompensas monetarias:

La empresa puede brindar
alguna bonificacion monetaria
0 hacerles participes de los
beneficios para que ellos
sientan que tiene la propiedad

de la empresa.

Elaborado por: Arguello R, 2020.
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ANEXOS



Anexo 1. Entrevista “PJP Catering”

GUIA PARA ENTREVISTA PARA EL GERENTE DE LA EMPRESA “PJP
CATERING”

La guia para la entrevista se aplico al Sra. Gerente de la empresa “PJP Catering” quien Se
desempefia como jefe superior teniendo las siguientes respuestas al cuestionario

estructurado.

1. ¢Ud. ¢ Tiene conocimiento de la importancia de tener trabajadores motivados?

Claro que si, como sabemos los seres humanos somos seres emotivos que nos gusta
tener objetivos y metas a mediano y largo plazo, y mediante una buena motivacién a los
trabajadores se puede mantener un ambiente de trabajo agradable, y por ende una mejor

eficiencia y eficacia en las tareas que se realiza cotidianamente.

2. ¢Laempresa brinda estabilidad laboral a sus trabajadores?

Si, como empresa siempre pensamos en la estabilidad de nuestros trabajadores y
permanencia laboral ya que con esto mantenemos su confianza en nuestra institucion al
mismo tiempo de satisfacer su necesidad inmediata que es la de conseguir trabajo ademas
con ello evitamos el estrés que causa el pensamiento de un despido intempestivo

garantizando un mejor desempefio del trabajador en las funciones asignadas.

3. ¢Se les otorga la infraestructura adecuada a los trabajadores para que se desempefien

de la mejor manera?

Si, nuestra meta ha sido tratar de brindar una buena infraestructura a sabiendas que
los empleados pasan largas horas de trabajo en los sitios asignados para sus labores
siempre hemos querido satisfacer a medida de nuestras posibilidades, las necesidades de
cada colaborador, para a cambio obtener un mejor desempefio de los trabajadores dentro

de sus funciones asignadas.



4. ¢Se realiza evaluaciones periddicas a los empleados para tener informacién que

contribuya a mejorar las condiciones laborales?

Si, tenemos el conocimiento de que las evaluaciones nos permiten mejorar las metas
y objetivos que queremos alcanzar como empresa y las realizamos cada 6 meses para
saber si se las esta consiguiendo, ademas de valorar el grado de satisfaccion que tienen en
trabajar en la empresa o si tenemos que hacer un cambio en la misma para que ellos se

sientan a gusto y asi mantener la empresa en un rango de actividad positiva.

5. ¢Laempresa cuenta con valoraciones del desempefio de sus empleados?

Claro, observamos a nuestros empleados el dia a dia para conocer su desempefio
dentro de su cargo laboral, ademas se realiza valoraciones periddicas de conducta,
solucién de conflictos, trabajo en equipo, habilidades, con esto podemos implementar

estrategias para mejorar el desarrollo integral de cada colaborador.



Anexo 2. Encuesta trabajadores “PJP Catering”

ENCUESTA PARA LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA “PJP
CATERING”

Apreciados trabajadores, reciban un cordial saludo de quien les realiza la encuesta, el
motivo de la presente encuesta es recoger informacion para realizar una investigacion
sobre influencia de la motivacion laboral en la productividad de la empresa “PJP
Catering”, por lo tanto es confidencial y le rogamos sea lo mas sincero/(a) posible, de

antemano agradecemos su colaboracion.

Marque con una X el casillero de la opcion que se ajuste a su opinion
DATOS GENERALES:

Edad 18-29 D 30-50 D 50-65 D
Sexo i :’ M

DATOS PARA ANALIZAR LA MOTIVACION LABORAL

1. ¢Ud. se siente satisfecho con la remuneracidn que recibe por los servicios prestados?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

2. ¢Considera que la empresa se preocupa por su bienestar y seguridad?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

3. ¢Las relaciones personales que mantiene con sus compafieros y superiores (jefes)

motivan a que usted mantenga un mejor desempefio?

Malo Regular Bueno Muy bueno

4. ¢Recibe capacitaciones motivacionales por parte de la institucion?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

5. ¢La empresa realiza evaluaciones de su desempefio, y reconoce el cumplimiento de

su labor?



Nunca A veces Frecuentemente Siempre

6. ¢Considera que puede dar su opinidn libremente a cualquiera de sus superiores?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

7. ¢Reconoce usted que el nivel de motivacion en los empleados aumenta la

productividad de la institucion?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

8. ¢Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

9. ¢Tiene la capacidad de trabajar bajo presion y atender asuntos laborales de manera

positiva?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

10. ¢EI comportamiento de su lider influye en su desempefio laboral?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

11. ¢Como calificaria usted los incentivos y recompensas recibidos de la empresa?

Malo Regular Bueno Muy bueno

12. ¢Las condiciones fisicas y ambientales en su area de trabajo influyen en su
motivacién y en la forma que desempefia sus funciones?
Malo Regular Bueno Muy bueno

GRACIAS POR SU COLABORACION



