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RESUMEN

El objetivo general de este esfuerzo de investigacion fue determinar el impacto de
las estrategias motivacionales en la productividad de los empleados de EL YOGUI
- 2019. El tipo de investigacion es basica, el nivel de investigacion es correlacional
y el disefio de investigacion es no experimental - transversal. La poblacion cuenta
con 06 empleados de bar discoteca EL YOGUI - 2019. La encuesta se utiliza como
meétodo y el cuestionario como medio para medir las variables. Los datos obtenidos
se generaron a partir de las estadisticas utilizando el programa Microsoft Excel. Se
concluye que es necesario disefiar y aplicar mejores estrategias de motivacion, no
solo en la cultura laboral, también en su &area de trabajo, contando con las
herramientas necesarias, para que los empleados logren una productividad optima,
un desarrollo personal, un éptimo desempefio y tener una identidad con la empresa,

de esta manera, poder cumplir los objetivos establecidos por ellos.

Palabras clave: Motivacion, Productividad.



ABSTRACT

The general objective of this research effort was to determine the impact of
motivational strategies on the productivity of El Yogi's employees. The type of
research is basic, the level of research is correlational and the research design is
non-experimental - transversal. The population is 06 employees of EL YOGUI - 2019
discotheque bar. The survey is used as a method and the questionnaire as a means
to measure the variables. The data obtained were generated from statistics using
Microsoft Excel program. It is concluded that it is necessary to design and apply
better motivation strategies, not only in the work culture, but also in the work area,
having the necessary tools, so that employees achieve optimal productivity, personal
development, optimal performance and have an identity with the company, thus,

being able to meet the objectives set by them.

Key words: Motivation, Productivity.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
PARA EL INCREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA
EMPRESA “EL YOGUI - 2019”, para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion y Negocios Internacionales, presentado por el Bachiller Christian Adan
Vera Barturén.

Las organizaciones de hoy deben centrarse en motivar a todos en la empresa, por lo
gue conocer las necesidades, los deseos y los deseos de los empleados es esencial.
Esto permite que las organizaciones los comprendan mejor y sepan lo que estan

haciendo. Actian de una manera particular.

Una correcta aplicacion de la motivacion a las personas puede lograr una mayor
satisfaccion en el desempenfo del trabajo y, por tanto, una actitud auténtica o elevada
en el trabajo, lo que esta directamente relacionado con la motivacién y condicion del
trabajador. Este estudio se realizé para analizar las necesidades de motivacion de los
empleados y hacer sugerencias que les ayuden a mejorar su productividad. Este es
considerado el principal factor que contribuye a fortalecer la actitud participativa de cada
colaborador. Obtenga resultados favorables para su organizacion. Acerca de la
Motivacién (Chiavenato, 2017) define la motivacion como todo aquello que motiva a una
persona a actuar de una manera particular, o al menos provoca una tendencia
particular, un comportamiento particular. Este impulso de actuar puede ser el resultado
de estimulos externos (provenientes del entorno) o generado internamente por los
procesos mentales de un individuo. Asimismo (Gutiérrez, 2014) define la productividad
como relacionada con los resultados obtenidos en un proceso o sistema. Por lo tanto,
cuanto mas productivo sea, mejores seran los resultados con los recursos utilizados

para crearlos.

El objetivo general de este estudio determinar la influencia de estrategias motivaciones
en la productividad del personal de la empresa “EL YOGUI - 2019”. Para obtener los
resultados del estudio, seguimos el siguiente conjunto de estructuras de investigacion

gue consta de los siguientes capitulos.



En el capitulo I, se realiza el planteamiento del problema, comprende la descripcion de
la realidad problemética, el problema general, los problemas especificos, el objetivo
general, los objetivos especificos, la justificacion de la investigacion, la delimitacion del
estudio y la viabilidad del estudio. también se refiere a la metodologia que comprende:
Disefio metodoldgico, tipo de investigacion, nivel de investigacion, disefio, enfoque,
poblacién, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos y técnicas para el

procesamiento de la informacion.

En el capitulo Il, se plantea el marco tedrico, abarca los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas, las definiciones conceptuales, la hipétesis general e

hipotesis especificos.

El capitulo 1ll, contiene los resultados obtenidos a través de las encuestas aplicadas a
los colaboradores en presentacion de cuadros, graficos, e interpretaciones, ademas se
encuentran las, conclusiones y recomendaciones de la investigacion. Y se menciona
las fuentes de informacién bibliograficas.

En los anexos se incluyen Documentos que contemplan la informacion de los estudios.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
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1.1.

DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

BAR DISCOTECA EL YOGUI - 2019 inicio operaciones en la provincia de
Santa Cruz, departamento de Cajamarca, el 21 de abril del 2012.

La actividad principal es ofrecer la diversion a los mayores de edad, ofreciendo
espacios con luces psicodélicas, musica, licores y preparacion de tragos a la
carta, gaseosas, aguas, frituras y cigarrillos. Ademas, eventualmente ofrece

shows en vivo con artistas conocidos.

La motivacion es una herramienta muy importante que deben llevar los
empleados. Orienta y mantiene las acciones de personas y las orienta hacia el
logro de las metas establecidas. A través de la motivacion, logramos mejores
niveles de desempenio, productividad, eficiencia, creatividad, responsabilidad y
lo mas importante, compromiso de los empleados.

La falta de motivacién conduce a una reduccion de la productividad, un mal
desemperio en el lugar de trabajo, una mala cultura organizacional y una falta

de compromiso con la empresa.

Esto sucede cuando la empresa no recompensa a los empleados por su trabajo
para todos los trabajadores.

Por tanto, la motivacién es un indicador importante para evaluar el desempefio
de las personas. La dindmica de su lugar de trabajo y su entorno de trabajo
ayudan a desarrollar personal.

Como resultado, lograr los objetivos de una empresa depende de

niveles y motivaciones son una parte clave del éxito empresarial.

Esta encuesta fue realizada por la empresa BAR DISCOTECA EL YOGUI -
2019, cuyo objetivo es determinar la motivacion de los empleados.

El gerente debe encontrar formas efectivas de motivar a los empleados para
satisfacer sus necesidades, deseos y anhelos. Tomar la accion correcta.
Asimismo, estamos tratando de determinar la productividad de los empleados

con base en métricas como eficiencia, desempefio y efectividad.

11



1.2.

Como menciona el autor Sanchez (2012) la productividad personal es el logro
de los objetivos trazados de manera personal o dentro de una organizacion. En
la medida que una persona logre las metas establecidas, entonces se podra
medir su productividad.

Trabajar de manera mas eficiente no solo significa reducir costos, sino también

reducir el tiempo, la energia, el dinero y los materiales desperdiciados.

Bar Discoteca EL YOGUI - 2019 necesita enfocarse mas en motivar a
empleados. Esto se debe a que es un factor muy importante y necesario para
mejorar la productividad, logrando resultados 0ptimos a traves de
colaboradores dedicados, motivados a la misién y lograr las metas de la

organizacion.

DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La delimitacion de la presente investigacion se da en las siguientes

dimensiones:

1.2.1. Delimitacion Espacial

La investigacion se realiz6 en la provincia de Santa Cruz,

departamento de Cajamarca.

1.2.2. Delimitacion Social

Trabajadores de la empresa, Bar — Discoteca “EL YOGUI - 2019”

1.2.3. Delimitacion Temporal
Se refiere al tiempo que se desarrollara el estudio, este tiempo para el

presente estudio es del presente afio 2018 tiempo en el cual se llevara a

12



cabo la investigacion que permitira establecer la relacion entre las

variables del problema.

1.2.4. Delimitacion Conceptual

La Motivacion y la Productividad de los trabajadores

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1.A nivel Internacional.

Los negocios de diversién musical permiten a las personas un momento
de distraccion en comunidad. Sin embargo, es importante que las
personas que trabajan en este tipo de empresas tengan las
competencias necesarias para atender mejor a sus clientes.

Celis (2019), considera que la productividad del personal se debe medir
no por la cantidad de actividades que puede desarrollar en un tiempo
especifico. Sino por el tiempo que ahorra para poder desarrollar otras
actividades, incluyen el ocio. Considera que la productividad implica el
uso de menos recursos para lograr resultados favorables. Es entonces
gue el tiempo es considerado como un gran recurso, pero también los
materiales, equipos y dinero.

Es entonces que el personal demuestra su productividad no solamente
por la cantidad de actividades que realiza en un tiempo especifico, sino
también por los recursos que puede utilizar para lograr los objetivos que
tiene trazados.

Los negocios de diversion musical, como una discoteca, requieren de
una dinamica en los procesos, pues el volumen de personas exige que
la atencién sea precisa y rapida. Considerando los altos indices de
volumen que suelen tener, es donde requiere que el personal pueda

tener la concentracion suficiente para desarrollar sus actividades.
13



Para la empresa consultora ISQ Turistica, especialista en la
implementacion de Sistemas de Gestion de Calidad, las empresas de
ocio, como las discotecas, deben implementar Sistemas que les
permitan el aseguramiento de la calidad de la atencion. Considerando el
volumen grande de personas que acuden a las instalaciones, es
importante que se implementen sistemas de gestion de la seguridad
institucional, tales como OHSAS 18001. Asimismo, el servicio de
alimentacion a los clientes debe estar respaldado por la implementacion
del sistema 1SO 22001, de Gestion alimentaria (ISQ, 2019).

Es asi que una discoteca debe implementar estrategias que permitan
asegurar no solamente la calidad del servicio que se ofrece, sino
también la seguridad de las personas, tanto ante accidentes o sucesos
diversos. La calidad de los alimentos que se expiden en la entidad, es
basico para el aseguramiento de la salud de los clientes.

Para la empresa consultora en Marketing, ONIAD, una empresa como
discoteca debe establecer una estrategia de captacion de clientes
conociendo en detalle sus actividades, como una forma de determinar la
forma en que seran atraidos para el negocio. Se debe considerar que
una persona acude a una discoteca para tener un momento de diversion
en soledad o en compafiia. Consideran que un buen criterio es el
segmento sociodemografico, con el propésito de conocer las
preferencias segun el sexo, edad y el poder adquisitivo. Es decir, la
calidad de la atencion debe estar relacionada con las exigencias del
cliente y su capacidad de pago del precio del servicio (ONIAD, 2019).
Es decir, el servicio de atencion a clientes en una discoteca esta
centrado en la satisfaccion del cliente y la seguridad del mismo. Las
empresas dedicadas a este rubro deben focalizar sus estrategias hacia
la implementacion de sistemas que les permitan conocer las
necesidades y exigencias de los clientes y ademas de ofrecer servicios

de acorde a sus actividades y posibilidades de pago.
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1.3.2.

A nivel Nacional:

En las empresas peruanas el logro de la productividad en el
personal es un proceso complejo, y estd muy relacionado con el
ambiente laboral en el que se desarrolla. Es asi que para lograr un
alto indice de productividad en el personal se debe, en primer lugar,
identificar cuéles son las competencias que tiene el personal y su
relacion con las actividades que desarrolla. Es decir, no se debe
poner a trabajar el personal en actividades para las cuales no tiene
una vocacion o habilidad, de lo contrario no seran efectivas las
capacitaciones y estrategias de motivacion que se le apliquen.
También es importante evitar que el personal tenga una distraccion
que no le permitan concentrarse en el trabajo que esté realizando e
identificando la forma de hacer lo innovador (Imafia, 2019). Por esa
razon, la productividad del personal esta directamente relacionada
con las condiciones laborales que tenga dentro de la entidad en la
que labora.

La competitividad de una empresa es el reflejo de la competitividad
de su personal, de acorde a la estrategia de negocios que tiene en
el mercado en el que se desarrolla. Por esa razon para Dani Rodrik
es economista y profesor principal de la Universidad de Harvard.
Considera que la productividad del personal debe ser medido en el
sector en el cual la empresa en la que labora decide incursionar.
Sin embargo, es importante determinar cual es el rol o
posicionamiento que tendra dentro del mercado en el cual se
desarrolla. Por lo tanto, la productividad del personal debe ser
medido en el desempefio que tiene dentro de la empresay su
relacion con los objetivos institucionales. Su trabajo debe permitir
que la empresa sea competitiva y su posicionamiento sea
sostenible en el tiempo (Montoya, 2017). Es entonces que las
empresas logran un nivel de competitividad en los mercados,

gracias a la productividad de su personal.

16



En lo negocios como discotecas, que es considerado un servicio
secundario o superfluo, la calidad de la atencién al cliente se torna
en un aspectos crucial para su desarrollo. Sin embargo, en una
sociedad de alta competitividad, la distraccion se convierte en una
necesidad primaria, segun muchos estrategas. Por esa razén el
servicio de atencidn a los clientes, en condiciones que les permitan
logran una distraccion, se constituye no solamente en una gran
meta organizacional, sino también en una necesidad para ser
competitiva. La productividad del personal debe ser medida no de
manera Unica, sino dependiendo de las actividades que realice en
el negocio. Por esa razén no es la misma forma de medicién de
productividad del personal administrativo, que es el soporte de las
actividades primarias, que del personal que esté trabajando de
manera directa con el cliente, como lo son los especialistas en
sonidos, luces, alimentos, seguridad, entre otros.

La segmentacion del producto permite identificar el tipo de clientes
a los que se desea ofrecer los servicios de una empresa, de esa
manera se podra ofrecer un servicio especializado y focalizado,
segun el segmento de clientes al cual se dirige la estrategia de
negocios. Muchas veces la reduccion de la cartera de clientes
permite la especificacion del mercado en el cual se desarrollaran
las actividades empresariales. Esta segmentacion permite ofrecer a
los clientes, productos de acorde a sus exigencias y especializarse
en el mercado y tipo de clientes, ofreciendo una mayor gama de
productos de acorde a las exigencias especificas identificadas. Por
lo tanto, el nivel de productividad incrementara por el incremento en
la facturacion de productos ofrecidos a un segmento del mercado,
mas no por el volumen de ventas por tener un mercado grande
(GS1 Peru, 2019). Es asi que una empresa como Discoteca debe
segmentar el publica hacia el cual se direcciona, como una forma
de especificar el tipo de servicio que ofrecera. No siempre se puede
satisfacer a todo tipo de clientes, lo cual genera la necesidad de

17



1.3.3.

direccionar la estrategia de negocios hacia un tipo de cliente
especifico. Logrando la especializacion en un tipo de mercado y por

lo tanto su satisfaccion con una gama de productos relacionados.

A Nivel Regional e institucional.

La relacion de discotecas de mayor demanda en la Region Cajamarca
se muestra en diversos portales en Internet. Sin embargo, la selecciéon
de las consideras como mejores, tiene diversos criterios de seleccion.
Uno de ellos es el tipo de clientes al cual puede ofrecer sus servicios.

Pero también se tienen criterios generales, como seguridad

institucional (Cajamarcaparatodos, 2019).

Existe categorizaciones de discotecas en la Region, desde las
consideradas con de clientes exclusivos o VIPs, hasta las mas

populares. Estas consideran la capacidad de pago de los clientes.

La entidad en estudio es el Bar Discoteca “EL YOGUI - 2019, con un
total de 6 trabajadores: DJ, seguridad, encargado de atencion al
cliente y apoyo de seguridad, barman, cajero. Las actividades
desarrolladas son: Cabina del DJ, seguridad, atencién al cliente,

servicio de Barman, Cajero.

Este negocio inicia el 2009 cantina, pero con proyeccion a futuro de
formarse como una discoteca. En el transcurso del 2010 al 2014 se
tuvo una baja en las actividades debido a la falta de tiempo del
propietario por otros asuntos laborales, tomando asi el receso
necesario para ser implementado y convertirse de cantina a una
discoteca, empezando sus labores en el mismo afio (2014) y en la
actualidad es una de las discotecas mas conocidas en la provincia de

Santa Cruz.
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1.3.4. Problema Principal
¢,Cual es la influencia de estrategias motivaciones en la productividad
del personal de la empresa “EL YOGUI - 2019”?

1.3.5. Problemas Secundarios

¢En qué medida la motivacion se relaciona con la productividad
de los colaboradores de la empresa “EL YOGUI - 2019”?

¢, Qué estrategias motivacionales influye a la productividad del personal
de la empresa “EL YOGUI - 2019”7

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Los objetivos propuestos para este trabajo de investigacion son los
siguientes:

1.4.1. Objetivo General

Determinar la influencia de estrategias motivaciones en la productividad
del personal de la empresa “EL YOGUI - 2019”.

1.4.2. Objetivos Especificos

1. Diagnosticar la situacion actual de la productividad del personal de la empresa
“EL YOGUI - 2019”.

2. Elaborar estrategias motivaciones para la empresa en estudio.

3. Proyectar la influencia de las estrategias motivaciones elaboradas en la

productividad del personal de la empresa “EL YOGUI - 2019”.
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1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Hipotesis General

Si se aplican estrategias motivaciones, entonces incrementara la

productividad del personal de la empresa “EL YOGUI - 2019”.

1.5.2. Hipodtesis Secundarias

» Si existe buen clima organizacional, entonces incrementara la

productividad del personal de la empresa “EL YOGUI - 2019”.

> Si el personal es capacitado, entonces incrementara la
productividad del personal de la empresa “EL YOGUI - 2019”.

» Si el personal cuenta con las herramientas necesarias, entonces
incrementara la productividad del personal de la empresa “EL
YOGUI - 2019

1.5.3. Variables (Definicion Conceptual y Operacional)

15.3.1. Definicién conceptual de la variable.

153.1.1. Variable independiente (Estrategias
motivacionales).
Es el conjunto de estrategias orientadas hacia
la generacion en los trabajadores de
aspiraciones para el logro de objetivos
organizacionales (Chiavenato, 2011).
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15.3.1.2. Variable dependiente (Productividad del
personal).

Es el logro de los objetivos trazados de
manera personal o dentro de una
organizacion. En la medida que una persona
logre las metas establecidas, entonces se
podra medir su productividad (Sanchez,
2012).

15.3.2. Definicion operacional de la variable

1.5.3.2.1. Variable independiente (Estrategias
motivacionales).
Son el conjunto de actividades integradas orientadas
hacia la generacion de motivaciones en el personal de la
empresa. Estas se centran en el Dominio personal, los
Modelos mentales, la Vision compartida y el Aprendizaje

en equipo.

15.3.2.2. Variable dependiente (Productividad del
personal).
Es el nivel de desempefio que tiene el personal,
considerando los recursos utilizados y el tiempo invertido

en su realizacion.

1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Tipoy Nivel de Investigacion

a. Tipo de Investigacion

Es una investigacion No experimental, predictiva. Debido a que para

demostrar la hipétesis no se usaran métodos empiricos, pero si deductivos e
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inductivos. Ademas, es predictiva, porque se haran estimaciones del impacto
gue tendrd la propuesta de solucién en el problema analizado (Hernandez,
2010).

b. Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion es Explicativo, debido a que tiene como proposito
explicar la forma en que la variable independiente influird en la dependiente.
Por la razén de proyeccion de resultados es que se considera como predictiva
(Caballero, 2011).

1.6.2. Método y Diseno de Investigacion
a. Método de la Investigacion

El siguiente trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo porque s
realiza procedimientos tales como: planteamiento de problemas, formulacién
de obijetivos, construccion del marco teérico, plantearemos las hipétesis,
medicién de las variables en un determinado contexto, analizaremos las
mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos y extraeremos una

serie de conclusiones y recomendaciones.
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b. Disefio de la Investigacion

El siguiente trabajo de investigacion es de Disefio No Experimental
porque no vamos a manipular las variables independientes para ver su
efecto sobre otras variables y ademas es de Tipo Transversal porque

nuestro instrumento lo vamos aplicar en un solo momento.

1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion

a. Poblacion

La poblacion la constituye el personal de la empresa. Asi tenemos que son un
total de 6 trabajadores:

a.un DJ

b. Un seguridad

c. Un encargado de atencion al cliente y apoyo de seguridad

d. Un barman

e. Un cajero.

Debido a que la poblacion es estadisticamente pequefia, es decir, menos a 100

elementos, se considerara a toda la poblacion para la investigacion.

b. Muestra
La muestra es probabilistica de tipo: Muestreo estratificado, cuya

formula estadistica es la siguiente:

Z°xpxqxN

n= > >
NxE“+ Z*xpxq

Dénde:

n = Tamafno de la muestra
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Z = Nivel de confianza = 95 % = 1.96 (Ver ANEXO N°7:
¢ TABLA
ESTADISTICA DE
NIVEL DE
CONFIANZA)

P = Variabilidad positiva = 0.5
g = Variabilidad negativa = 0.5

N = Tamafio de la poblacion =
E = Error estandar = 0.05

1.6.4. Técnica e Instrumentos de la Recoleccion de Datos

a. Técnicas

La técnica utilizada es la encuesta. La técnica es un conjunto de
procedimientos organizado para recolectar datos correctos y que
conlleva a medir las variables de estudio.

La encuesta se aplicé a la muestra, siendo estos los colaboradores de
bar discoteca EL YOGUI - 2019. Estos evaluaron las motivaciones de
los colaboradores mediante el instrumento de recoleccion de datos, y
asi mismo ayudaron a medir la productividad de los colaboradores de la

empresa.

b. Instrumentos

De acuerdo a la operacionalizacion de las variables, el instrumento de

recoleccién de datos es:
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Cuestionario.- Se usara en la entrevista con el personal, en base a sus
respuestas se tendra una apreciacion directa de la productividad del

personal.
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1.6.5. Justificacion, Importancia y Limitaciones de la
Investigacion

a. Justificacion de la Investigacion

La justificacion cientifica, radica en el uso de la metodologia de
investigacion cientifica, para la elaboracion del plan de tesis y
para su desarrollo. Este método seré la base para el desarrollo

de la investigacion de manera integral.

La justificacion institucional, se centra en los beneficios que
generara en la empresa en estudio, debido a que la
productividad del personal se vera asegurada, incrementando

la competitividad de la empresa.

La justificacion social radica en los beneficios que generaran
los empleados de la empresa en estudio. Al ser esta mas
competitiva, entonces se asegurara la continuidad laboral de

los trabajadores, lo cual dinamizara la economia del mercado.

b. Importancia de la Investigacion

La importancia de la siguiente investigacion, es que permitira
conocer | realidad de la empresa, y a su vez, podra dar un
diagndstico, a través de resultados, que informaran de manera
veraz las condiciones en las que actualmente se encuentra la

empresa, y a su proponer mejoras.

c. Limitaciones



La principal limitacion que se tiene es el acceso a informacion
confidencial de la empresa. Sin embargo, se tendrda un especial
cuidado con mostrar informacién publica de la entidad, evitando la

difusion de informacion confidencial.
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2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. A nivel Internacional.

La consideracion de actitudes en el personal de atencion médica
se convierte en una prioridad al momento de evaluar sus

competencias, dentro de proceso de captacién de personal.

Para la captacion de personal en una entidad que brinda
servicios, en este caso, servicios médicos, es de mucha
importancia la evaluacion de las actitudes del personal. Es un
medio para el aseguramiento de la satisfaccidon de los clientes
actuales y potenciales. Es asi que Barzola (2012), en su
investigacion relacionada con la Gestion del Personal de
Enfermeria en un Hospital Privado, plantea los que considera son
los criterios relevantes para la seleccion del personal de planta de
la entidad. Su objetivo fue el establecimiento de los criterios para
la evaluacioén y seleccion del personal que ejecuta las actividades
de antecion médica en la institucion. Se espera que la
productividad del persona incremente al ofrecer un servicio con
mejor calidad a los pacientes. La investigacion es del tipo
descriptiva, transversal y enfoque positivista. A través de la
técnica de la encuesta a 36 personas del equipo médico, obtuvo
como resultados que existe escasez de personal especializado,
incluyendo la generacion de competencias de asertividad con los
pacientes. Esto se plantea puede ser logrado a través de
estrategia de capacitacion continua al personal.

La investigacién es la base para el entendimiento de los criterios
de seleccién del personal, considerando dentro de las
competencias de este, no solamente las relacionadas con

aspectos técnicos especializados, sino también con la calidez en



la atencidn a los pacientes, por ser fundamental por el tipo de

servicio ofrecido.

Gamarra (2013), desarroll6 una investigacion relacionada con el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal en una
entidad de salud. La investigacion fue del tipo cuantitativa y
descriptiva. Su objetivo fue la evaluacién de la influencia del
ambiente laboral en el rendimiento de los trabajadores. Tuvo un
disefio correlacional y us6 métodos no experimentales. Se aplico
una encuesta a 454 empleados del hospital, obteniendo como
resultados que en el hospital en estudio no existe un buen clima
organizacional y tiene una influencia directa en el rendimiento de
los trabajadores. También se identificO que era necesaria la
mejora del ambiente laboral, siendo un factor influyente en la

calidad del servicio de la entidad.

Esta investigacion permite comprender gue existe semejanza con
las variables de estudio del presente trabajo; la diferencia radica
en que la tesis citada se desarroll6 en un hospital y el trabajo que
se pretende desarrollar se llevara a cabo en una entidad
financiera. De esta manera se comprende que al margen del
sector econdémico en que se desarrolle la entidad, los problemas
organizacionales son los mismo, requiriendo de una actitud de

liderazgo para su mejora.

Avenecer (2015), desarroll6 una investigacion sobre el Liderazgo
y la Motivacion. El objetivo planteado se relacionado con la
identificacion de la influencia del liderazgo de los Directivos de la
empresa y el nivel motivacional de los vendedores de la
Distribuidora. El método de investigacion fue netamente
descriptivo. Al finalizar concluye que que existe un compromiso de

los jefes de area para el logro de la motivacién al personal como



medio para la competitividad de la empresa. Es decir, en la
medida que los lideres ejerzan una actividad motivacional con su
personal, lograran en este un compromiso con la entidad,
incrementando su nivel de productividad.

Esta investigacion nos muestra la verdadera importancia que tiene
el trabajo de los Directivos en el logro de los objetivos de los
trabajadores. En la medida que los jefes ejerzan una actividad
motivacional a su personal, podran lograr en estas mejoras
significativas tanto en su desempefio como en su Compromiso con
la entidad. Es precisamente la influencia de los lideres lo que
genera una gran motivacion en el personal, logrando una
identificacion con los fines organizacionales. A partir de esta
identificacion es que el personal puede realizar una serie de
actividades orientadas hacia el logro de los objetivos personales y
del &rea en el que se desarrollan, logrando un incremento en la

productividad del personal.



2.1.2. A nivel Nacional:

Sanchez (2017), en su investigacion sobre las capacitaciones al
personal para el incremento de la productividad del personal de
una entidad de salud, consider¢ la relevancia de la capacitacion y
su orientacion hacia el incremento del nivel motivacional de los
trabajadores. Su investigacion fue pre experimental, pues no tuvo
un lugar de comparacion de los resultados para tener como
control. Con el juicio de expertos se realizé la validacion de los
instrumentos de recoleccidn de datos, y con el uso de la
estadistica predictiva se realizo la validacion de la hipétesis con la
prueba de Wilcoxon, la cual esté direccionada a muestras
relacionadas. En sus resultados obtuvo que el 94% de las
personas capacitadas obtuvieron un nivel de productividad
mediano. Con la informacién obtenida se plantearon estrategias
para mejorar las capacitaciones al personal. Concluye que la
capacitacién permite comprender que la capacitacion cuando esta
direccionada hacia la generacién de competencias del personal,
debe también incluir la generacion de las actitudes necesarias en

el personal para que pueda desarrollar sus actividades laborales.

La investigacién muestra que una forma de mejorar la
productividad del personal radica en el direccionamiento de la
motivacion en la generacion de competencias en éste. De tal
manera que el personal se sienta mas util para el desarrollo de
actividades laborales que le permitan la obtencién de
competencias para el mejor desempeiio de sus labores. Sin
embargo, no es importante solamente que tenga la capacidad de
resolucién de problemas, sino también de la generacion de
actitudes favorables para un mejor desempefio. Es el mejor trato

que el personal otorga al cliente, o que permite que este siga en



su relacion comercial con la empresa, de esta manera incrementa

la productividad del personal.

Una estrategia muy efectiva es el incremento de la motivacion del
personal a través de la aplicacién de incentivos y compensaciones
al personal, logrando en estos una identificacion con la institucion,
en especial en momentos complejos en los que requiera del
trabajo intenso y colaborativo. Asi es que Alvitez y Ramirez
(2013), en la investigacion que relaciona un programa de
compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de
una empresa comercial, define como obijetivo, la determinacion de
la relaciéon entre el Programa de compensacion de incentivos y la
motivacion de los trabajadores de la organizacion. Esta es del tipo
descriptivo, aplicando una encuesta a una muestra de 10
empleados. Dentro de las conclusiones establece que existe una
relacion directa entre las recompensas economicas, las cuales
son mas valoradas, y el nivel de motivacion del personal; es decir,
mientras mas grande es el incentivo econémico, mas grande es la

motivacion del personal para desarrollar su trabajo.

Esta investigacion muestra que la motivacién del personal puede
radicar en la medida en que los incentivos laborales, en especial
los econdmicos, incrementan la productividad del personal, al
existir un incremento en la identificacion que tienen con la entidad.
El personal identificado con los objetivos institucionales puede
incrementar su productividad, pues requiere de esté mas horas de
trabajo y esfuerzos mayores, los cuales no siempre estan dentro
de la jornada laboral y el sueldo basico establecido. Sin embargo,
esta situacién puede generar controversias futuras, pues el
personal estaria acostumbrado a generar una mejora solamente
considerando que exista un incentivo econémico, no logrando una

mejora si es que este incentivo no se da.



Huamani (2013), desarroll6 una investigacion que relaciona el
clima organizacional y el desempefio del personal de una
empresa de servicio de transporte urbano. El objetivo fue
identificar la influencia que ejerce el clima organizacional dentro
del desempefio del personal de la empresa. El nivel de
investigacion fue explicativo, y la poblacion en estudio fue de 71
trabajadores, tomando como muestra a 60 de éstos. Concluye
gue es primordial la labor de los jefes de cada area, pues ellos
son quienes ejercen una funcion de auditoria del trabajo que
realizan sus colaboradores. Es la medida de la exigencia
acompafada por la tolerancia que debe existir al error que
cometen los trabajadores, lo que permite una mejor relacion de

los Directivos con el personal de la empresa.

Es investigacion se relaciona en la medida que permite
comprender el rol que ejerce el personal Directivo con sus
colaboradores, logrando una mejora en su nivel de productividad.
Es decir, el personal incrementa su productividad en la medida

gue recibe una adecuada orientacion de su supervisor.

2.1.3. A Nivel Regional

Orosco & Chavez (2014), desarrollaron una investigacion que

busca la relacion entre la influencia que ejerce el clima laboral en



el desempefio de personal de una empresa en la provincia de
Cajamarca. Al desarrollar la investigacion con el nivel
correlacional, seleccionaron una muestra de 112 trabajadores, a
quienes aplicaron una encuesta orientada tanto al clima laboral
como al desempefio de los trabajadores. Utilizando la estadistica
descriptiva identificaron el estadistico de Pearson con un valor de
0,749 y una significacion de 0,00. En el proceso de identificacion
pudieron calcular que el 78% de los empleados se encontraban
satisfechos con su trabajo.

Es asi que esta investigacion es una evidencia de la relaciéon
estrecha que existe entre la motivacion y la productividad del
personal, pues al tener un ambiente favorable para el trabajo es
gue incrementa la motivacion del personal. Un personal motivado
es capaz de realizar el trabajo de la mejor manera, inclusive
desarrollando innovacion en sus actividades. La productividad
esta directamente relacionada con la motivacion que los lideres

ejercen con sus colaboradores.

Ledn y Palacios (2015), desarrollaron una investigacion sobre el
efecto de la motivacién en los trabajadores de una empresa de
servicios de Cajamarca. El objetivo se centra en la demostracion
de la forma en que un ambiente favorable influye en los incentivos
del personal para el desarrollo de sus actividades laborales.
Concluyen que los incentivos recibidos por los trabajadores no
son suficiente para lograr un compromiso por parte del personal,
es decir, este no cubre sus exigencias personales y proyecciones.
No existe un programa establecido para los incentivos a los
trabajadores, que permita su sostenimiento en el tiempo, lo cual
no garantiza la continuidad del mismo.

Esta investigacion permite comprender que la motivacién al

personal debe ser planificada y establecida dentro de las politicas



2.2,

institucionales. De esa manera se logra su continuidad y

sostenibilidad para futuros procesos de incentivos.

BASES TEORICAS

2.2.1. Variable independiente (Motivacion laboral)

2.2.1.1. Concepto

Robbins (1999), la considera de la siguiente manera: “Es
la aspiracidon de realizar bastante empefio en lograr los
objetivos de la empresa, y en funcion a la necesidad de
complacer satisfacer alguna necesidad personal’. Es
decir, es el impulso que necesita el personal para el
logro de las metas establecidas. Este impulso puede ser
favorable o desfavorable, pues no precisamente es una

motivacion agradable, pero siempre tiene una influencia

en el trabajo que realiza el personal.

La motivacion es emocional, es decir, se orienta hacia
las emociones de los empleados para el logro de los
objetivos personales y organizacionales. Es asi que
Koenes (1996), califica a la motivacion: “un estado de
emocion que se genera en un individuo como resultado
de la injerencia que influye determinados incentivos en
su conducta”. Es decir, la motivacion tiene una influencia
en las emociones del personal, que lo llevan a
desarrollar actividades de la mejora manera, entregando
mas esfuerzo del que se establece, tanto en tiempo y

recursos, logrando de esa manera un incremento en la

productividad.



2.2.1.2.

Caracteristicas.
Por su naturaleza, la motivacion es compleja. Aqui se
muestran algunas de las caracteristicas mas resaltantes
segun la Consultora Psico Portal.
Cita el modelo motivacional de Maehr y Meyer, el cual
considera los siguientes componentes de la motivacion
(PsicoPortal, 2019):

La activacion.- Comprende la decisién de iniciar un
comportamiento, es decir, el inicio de que el personal
decida iniciar el proceso de motivacional. Es la fase en
la que la persona esta decidida a iniciar un proceso de
cambio, por lo tanto, es la fase mas compleja, pues todo

tiene un inicio.

La persistencia.- Comprende el esfuerzo continuo que
tienen las personas para realizar diversas actividades y
lograr la meta establecida. Es precisamente la
persistencia lo que diferencia a una persona visionaria,
pues tiene las ideas claras de lo que desea lograr y
desarrolla actividades continuas direccionadas hacia el

gran obijetivo.

La intensidad.- Comprende el vigor que las personas
ponen en la busqueda de un objetivo. Este vigor se
demuestra en sus actividades cotidianas. Requiere de
una concentracion en lo que se esta realizando y en

especial en no perder la vision de lo que se desea lograr.

Estas caracteristicas son fundamentales para
comprender que la motivacion tiene una naturaleza

compleja e inicia en las emociones humanas. Pues son



esas caracteristicas las que hacen que una persona

pueda realizar diversas actividades.

La Teoria de la Jerarquia de necesidades de
Maslow.-

Abraham Maslow defini6 las caracteristicas de la
motivacion humana de acuerdo a la satisfaccién de sus

necesidades, las cuales priorizé en un triangulo.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
/aceptacion de hechos;;;(

Autorrealizacién resolucion de problema

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Reconocimiento

Seguridad

Fisiologu’a

Figura 1. Triangulo de Maslow. (Maslow, 1954)

lustracion 1 Triangulo de Maslow. (Maslow, 1954)

En la Figura 1 se muestra el Triangulo de Maslow, el cual
prioriza las necesidades humanas de acuerdo a
categorias. Para Maslow las categorias de la base son
las fundamentales que deben ser satisfechas, de lo
contrario, no se tendria el logro de las necesidades
posteriores. Asi se tiene que en primer lugar se deben
satisfacer las necesidades Fisiologicas, donde estan

comprendidas la respiracion, alimentacion, descanso, la



actividad sexual y la homeostasis (la capacidad de
adaptacion a los medios o cambios). Si estas
necesidades no son cubiertas, las personas no tendrian
satisfechas sus necesidades primarias y no podran
desarrollar mas actividades, pues son las basicas que
generan un bienestar en las personas y por lo tanto, su

motivacion (Maslow, 1954).

Las posteriores categorias de  necesidades
complementan las motivaciones humanas. Es decir, el
ser humano debe satisfacerlas posteriormente a las
basicas. Dentro de estas se tiene una diversidad en su
naturaleza, pues se tienen a la seguridad, la afiliacion y
el reconocimiento. Significa entonces que las personas
no solamente tienen necesidades fisicas, sino también
conductuales; siendo fundamental que exista una forma
de satisfacerlas en conjunto. No necesariamente de
manera plena, pero si en su direccionamiento; es decir,
gue hayan indicios de que se hacen esfuerzos para

lograrlas.

Sin embargo, en el nivel mas alto esta la
autorrealizacién, la cual comprende aspectos de
moralidad, creatividad y demas. Es decir, cuando las
personas satisfacen en parte sus necesidades basicas e
intermedias, buscan la forma de lograr una
autorrealizacion segun las actividades y entorno en que

se desarrollan.

Por lo tanto, los lideres deben comprender que existen
muchas formas en que las personas se motivan. Es

mision de una estrategia motivacional que sea el mismo



lider de cada equipo quien muestre una forma de
satisfaccion de las necesidades en los integrantes de su

equipo, claro estd, dentro de sus posibilidades.

Teoria expectativa de Porter y Lawler.

Para estos autores existe una diferencia notoria entre la
motivacion, la satisfaccion y el rendimiento.

Es decir, el esfuerzo que las personas pueden realizar
para una actividad y la motivacion que reciben de
manera interna y externa, no son los causales para que
exista un rendimiento, ya sea en incremento o
disminucién. Sin  embargo, parece ser que el
rendimiento tiene una influencia en la satisfaccién, pues
las personas al lograr una meta, sienten un estado de
satisfaccion por lo logrado.

Dentro de los componentes de la motivacién que ellos
definen se inicia con la recompensa que se recibira
luego del esfuerzo. Es decir, si no se tiene claramente
definida la recompensa que se recibira por el logro de la
meta, entonces no se tiene el punto de partida para
iniciar el trabajo (PsicoPortal, 2019).

También comprende la Actuacion, que es el esfuerzo
gue el personal desarrolla cuando ejecuta una actividad.
Es muy importante que el personal sea consciente de la
actividad que esta desarrollando y la forma cémo puede
contribuir al logro de las metas, caso contrario, su
actuacion generara resultados negativos.

Finalmente, se tiene la satisfaccion de la labor realizada
debido a que se lograron los objetivos trazados. Esta
esta directamente relacionada con la meta que se habia
trazado inicialmente y que constituyo el motivo por el

cual se dio inicio a la labor.



Por lo tanto, la razones que llevan a las personas a
realizar determinadas actividades son de diversa indole,
pero son fundamentales para el inicio y la continuidad
del esfuerzo. Es entonces que puede existir una relacion
ciclica que inicia con la motivacion y su influencia con el
rendimiento del personal, lo cual conlleva a su
satisfaccion. Al estar el personal satisfecho con la labor
realizada, se convierte en un motivo para continuar con
su esfuerzo, es decir, tiene una motivacion para

continuar.



2.2.13.

Dimensiones.
Las dimensiones de la motivacion provienen de las
teorias de las relaciones humanas.
Es asi que para el Doctor Peter Senge, la motivacion
proviene de la combinacion de disciplinas que de
manera conjunta permiten la creacion de una

organizacion inteligente (Senge, 2012).

llustracion 2 Las cinco disciplinas de una organizacion
inteligente (Senge, 2012).

En la Figura 2 se muestran las cinco disciplinas de una
organizacion inteligente, las cuales de manera conjunta
permiten la creacion de organizaciones que aprenden de
manera continua, y pueden adaptarse de manera
efectiva a los cambios que pueden ocurrir en el entorno.

Cada una de las disciplinas se explican a continuacion:

Dominio Personal. -
Esta disciplina implica la comprension de las personas
gue debe existir un control por su comportamiento

personal. Es comprensible que cada persona tenga sus



propias caracteristicas, las cuales la hacen diferente a
las demas o particular. Sin embargo, es muy importante
gue cada uno tenga la capacidad de dominar sus
iImpulsos, a fin de evitar que pueda cometer actos
innecesarios y le generen malestares tanto a si misma
como a los demas.

Las personas con dominio personal analizan con frialdad
las consecuencias de sus actos, no solamente en su
vida personal, sino también en la vida de los demas.
Por lo tanto, tener un dominio personal comprende un
autoanalisis de las verdades capacidades y debilidades
gue cada persona tiene, identificar cuales pueden ser los
aspectos negativos que generan su malestar, y tomar
medidas para que estos aspectos no sean notorios o se
puedan dominar cada vez que son estimulados por
medios internos o externos.

Es la capacidad de tener un autodominio la que genera
en las personas esas capacidades para poder
relacionarse con los demas, definiendo su rol dentro de

un equipo efectivo.

Modelos mentales. -

Esta disciplina implica la comprensién de que cada
individuo tiene una forma diferente de ver la realidad en
la que se desarrolla. Cada persona tiene una vision
diferente de lo que realiza y lo que realizan los demas.
Es fundamental entonces que al conocer esa
caracteristica, las personas pueden entender que no es
la Unica forma de visualizar a realidad, y que no
necesariamente las visiones de los demas son peores 0

mejores que la propia.



Esta caracteristica es basica para toda relacion social,
pues los grupos humanos estan formados por personas
con temores naturales o crianzas que influyen de
manera directa en sus decisiones y las formas en que
afrontar problemas especificos.

Los modelos mentales vienen a ser representaciones
gue las personas hacen sobre determinado tema o
realidad. Estos se constituyen en la representacion que
hacen las personas tomando como base su formacion

profesional, crianza y creencias.

Visién compartida. -

Esta disciplina es la consecuencia de las anteriores.
Para formar una vision compartida, se requiere de un
dominio personal que permita aceptar a las ideas
diferentes  provenientes de otras  personas,
comprenderlas e intentar integrarlas al equipo de
trabajo. Comprender que cada persona tiene una vision
de la realidad o un modelo mental, es entender los
paradigmas diversos que existen en una colectividad.
La basqueda de aspectos en comudn entre las personas
de un equipo, permite que cada integrante se sienta
motivado por ser miembros del equipo de trabajo, al ver
reflejado en las actividades de estos los aportes que
podria brindar.

Aprendizaje en equipo. -
Esta disciplina implica que el aprendizaje no solamente
se torna hacia un aspecto técnico, de conocimiento

especializado. También parte del aprendizaje es la



convivencia entre los miembros del equipo. Es decir,
aprender de las mejores practicas de convivencia para
el logro de objetivos en comun.

El aprendizaje en equipo es consecuencia de las
disciplinas anteriores, pues si no se tiene la conviccion
de que cada uno de los miembros del equipo tiene
formas diferentes de visualizar la realidad y de que
juntos se puede aprender en convivencia y aspectos
técnicos, no se podria tener un equipo altamente

efectivo.

Por lo tanto, las dimensiones de la motivacion pueden
ser multiples, pero una estrategia motivacional debe
considerar las aspiraciones personales de cada persona
y la forma en que puede integrarse a equipos con
intereses en comun, pero con formas diferentes de

visualizar las realidades.



2.2.2. Variable dependiente (productividad).

2.2.1.4.

Concepto.

Existe una diferencia entre la productividad de las
méaquinas y la productividad de las personas. A pesar de
gque ambos muchas veces son considerados recursos o
activos de la organizacion, la forma en que deben ser
conceptualizados y medidos es diferente.

Asi pues para Sanchez (2012) la productividad personal es
el logro de los objetivos trazados de manera personal o
dentro de una organizacion. En la medida que una persona
logre las metas establecidas, entonces se podra medir su

productividad.

De manera similar para Celis (2019) la productividad es el
ahorro de tiempo y recursos que una persona puede
generar al desarrollar una actividad. No debe ser
conceptualizado como la cantidad de actividades que
puede desarrollar en un periodo, debido a que un factor
especial en las personas es el cansancio, lo que lleva a
reducir la capacidad de produccién si se considera el
tiempo. Es entonces que la productividad de una personas

también es conocida como su Rendimiento.

Por lo tanto, la productividad personal debe ser concebida
como el nivel en que las personas logran las metas
establecidas. Estas metas puede ser personales o dentro
de una organizacion, como un departamento o una entidad

mayor.



2.2.1.5.

Caracteristicas.
Considerando la conceptualizacion, la productividad tiene
una diversidad de caracteristicas, las cuales la hacen

particular. A continuacion las mas resaltantes:

La valoracion del rendimiento.-

El Rendimiento del personal debe ser entendido como la

conceptualizacién de la Productividad.

Dentro de sus caracteristicas esta la continuidad, como una
forma de comprender que el rendimiento del personal es un
proceso continuo; es decir, que los resultados no se veran
de inmediato sino como una consecuencia del esfuerzo
periddico (Vértice, 2011).

Es sistematico, debido a que se busca que la medicion del
rendimiento sea el mismo para todas las personas a las que

se haré la evaluacion.

Es organico, pues el resultado en una personal tiene
influencia en el rendimiento colectivo de un grupo. Es decir,
las metas de un grupo o persona afectan a los metas de la

organizacion.

Es en cascada, pues la evaluacibn va de manera
direccionada desde el nivel jerarquico superior al inferior,
como una forma de analizar los efectos que han generado
los resultados desde la perspectiva holistica del responsable

de un grupo de personas.

Es la expresion de juicios, pues es inevitable que al
momento de evaluar se tomen conclusiones de las

apreciaciones sobre los resultados obtenidos. Entendiendo



2.2.1.6.

estos de manera constructiva, rescatan aspectos positivos y

buscan la forma de eliminar los negativos.

Es relacionado con el trabajo, porque el aporte de cada
persona es medido en la forma en que genera valor al

producto que realiza en conjunto.

Es historico, pues la evaluacion corresponde a los logros en
un periodo establecido. Definiendo de esta manera la forma
en que se logran las metas en periodos y tomando como
base los resultados histéricos.

Es prospectivo, pues los resultados son tomados como base
para las proyecciones de las metas del grupo en evaluacion.
Es a partir de los resultados obtenidos que se tiene la
suficiente informacion para analizar proyecciones sensatas
gque pueden ser logradas, al haber identificado una

diversidad de factores influyentes.

Es integrador, pues la evaluacion del rendimiento no debe
buscar un motivo para castigar a las personas que no logren
sus metas, sino de identificar los causales para un mejor

control en el futuro.

Dimensiones.
A partir de las fuentes bibliograficas tomadas como base, se
consideran los siguientes indicadores de medicién de la

productividad del personal.

Tiempo de realizacion de actividades.-

El desarrollo de las actividades debe ser evaluado en el

tiempo que se invirtié en su ejecucion (Celis, 2019).



2.3.

Es entonces que para medir el tiempo de realizacion, lo
primero que se debe definir es cual es la actividad que se
debe realizar y el tiempo establecido para su desarrollo.

Para el desarrollo de una actividad es importante establecer

cuales son las caracteristicas de ésta.

La determinacion del periodo en el que se debe realizar la
actividad debe ser producto de un consenso entre el

evaluador y el desarrollador de la actividad.

Recursos utilizados en actividades.-

El desarrollo de las actividades debe ser evaluado
considerando los recursos utilizados y la calidad de la
actividad. Es asi, que la calidad de una actividad es la
consecuencia del uso adecuado de los recursos necesarios

para su ejecucion (Vértice, 2011).

Por lo tanto, para la medicion de la productividad personal
considerando los recursos, se debe totalizar el valor
econémico de los recursos tecnologicos usados en la

actividad, tales como equipos, materiales e insumos, etc.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Activacion.- Es la decision de iniciar un comportamiento, es decir, el
inicio de que el personal decida iniciar el proceso de motivacional
(PsicoPortal, 2019).

Aprendizaje en equipo. - Esta disciplina implica que el aprendizaje no

solamente se torna hacia un aspecto técnico, de conocimiento



especializado. También parte del aprendizaje es la convivencia entre los

miembros del equipo (Senge, 2012).

Dominio Personal.- Esta disciplina implica la comprension de las
personas que debe existir un control por su comportamiento personal
(Senge, 2012).

Intensidad. - Comprende el vigor que las personas ponen en la
basqueda de un objetivo. Este vigor se demuestra en sus actividades
cotidianas (PsicoPortal, 2019).

Modelos mentales.- Esta disciplina implica la comprension de que cada
individuo tiene una forma diferente de ver la realidad en la que se

desarrolla (Senge, 2012).

Motivacion. - “Es la aspiracion de realizar bastante empefio en lograr
los objetivos de la empresa, y en funcion a la necesidad de complacer

satisfacer alguna necesidad personal” (Robbins, 1999).

Persistencia.- Comprende el esfuerzo continuo que tienen las personas
para realizar diversas actividades y lograr la meta establecida
(PsicoPortal, 2019).

Productividad del personal.- O Rendimiento. Es el logro de los
objetivos trazados de manera personal o dentro de una organizacion. En
la medida que una persona logre las metas establecidas, entonces se

podra medir su productividad (Sanchez, 2012).

Visiobn compartida. - Esta disciplina es la consecuencia de las
anteriores. Para formar una vision compartida, se requiere de un dominio

personal que permita aceptar a las ideas diferentes provenientes de



otras personas, comprenderlas e intentar integrarlas al equipo de trabajo
(Senge, 2012).

BASES HISTORICAS

La Motivacion Laboral surge alrededor del afio de 1700, en el
continente europeo, cuando los talleres de artesanos tradicionales se
transformaron en fabricas con maquinaria operada por cientos de
personas, con intereses y formas de pensar diferentes a los intereses
patronales, reflejandose esto en problemas de baja productividad y
desinterés por el trabajo. Es asi que la motivacién laboral fue tomando
fuerza en todos los &mbitos de la sociedad, ya que, se puede
considerar que la motivacion es el conjunto de razones que impulsa y
gue ayuda a explicar los actos de las personas.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) desde 1920, ha
luchado por el bienestar del trabajador ya que es una agencia
especializada de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU),
Prevista por el Tratado de Versalles en 1919, tiene como objetivos
principales mejorar las condiciones de trabajo; promover empleos
productivos para el necesario desarrollo social, asi como mejorar el
nivel de vida de las personas en todo el mundo.

Es asi, que la motivacion laboral surge como una alternativa ante
conflictos como: la falta de entendimiento entre las personas, la
desmotivacion, la baja productividad y el desinterés por el trabajo, por
mencionar algunos; logrando asi la mediacion entre los intereses
patronales y las necesidades o expectativas de los trabajadores,
donde el problema no es en si el trabajo que se desempefia, sino las
relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en el
ambito de trabajo. (Velasco, Bautista, SAnchez y Cruz, 2006)

A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decision de
analizar qué buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo,
cual es su escala de necesidades, qué desean satisfacer con su
trabajo, cuales son sus intereses, con qué trabajos se sienten mas
identificados, que tareas les reportan mas, etc. El objetivo final de
estos analisis era conseguir que los trabajadores se sintieran
realizados como personas y como trabajadores mediante el
desempefio de su trabajo dentro de la empresa. (Lagos, 2015)



2.5.

BASE LEGAL

2.5.1.

2.5.2.

vV V.V V V VYV V

Constitucién

La Constitucion, como norma suprema del Estado
peruano recoge una serie de preceptos de naturaleza
laboral, asi como principios generales con aplicacién en
el &mbito del trabajo. Entre las disposiciones de
naturaleza laboral cabe destacar: derecho de sindicacion,
la remuneracién minima, a descanso semanal y anual

remunerados.

Régimen

El Peru cuenta con 39 regimenes laborales entre

especiales y generales:2

Régimen general

Régimen de la pequefia empresa
Régimen de la microempresa
Régimen de Construccion Civil
Régimen Minero

Régimen Agrario

Modalidad formativa juvenil



CAPITULO Ill: PRESENTASION, ANALISIS E INTERPRETACION
DE RESULTADOS



3.1 Andlisis de Tablas y Graficos

Tabla 1: Tabulacion de resultados de encuesta aplicada a los trabajadores de
Bar Discoteca “EL YOGUI - 2019”

1= Muy Malo 2= Malo 3= Regular 4= Bueno 5 = Muy Bueno

Tabla 1 Tabulacion de resultados de encuesta aplicada a los trabajadores de Bar Discoteca “EL YOGUI -
2019”

% de
Carg | Activida | Tiemp | Materiale | Rest | Tota | 100
ITEM Productivida
o d o S a | %
d
Dj 4 5 3 4 9 16 25
64%
% 16% 20% 12% 16% 36%
Segurida
4 3 3 1 14 11 25
d
44%
% 16% 12% 12% 4% 56%
Barman 5 4 3 4 9 16 25
64%
% 20% 16% 12% 16% 36%
Atencion
4 3 3 3 12 13 25
al Cliente
52%
% 16% 12% 12% 12% 48%
Cajero 3 3 3 3 13 12 25
48%
% 12% 12% 12% 12% 52%

Interpretacion: Como se observa en el siguiente cuadro, se ah valorizado
del 1 al 5, (1= Muy Malo, 2= Malo, 3= Regular, 4= Bueno, 5 = Muy Bueno), con lo

cual se ha derivado un 20% a cada aspecto que se logro recolectar con la



encuentra planteada, para poder definir el nivel de productividad que tiene cada

area o cargo de la empresa Bar Discoteca “EL YOGUI - 2019”.



Tabla 2: Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de Disc

jockey

Tabla 2 Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de Disc jockey

% de
ITE | Carg | Activida | Tiemp | Materiale | Rest | Tota
100% | Productivida
M o d o s a |
d
Dj 4 5 3 4 9 16 25
100% 64%
% 16% 20% 12% 16% 36%
1= Muy Malo 2= Malo 3=Regular 4= Bueno 5 = Muy Bueno

Grafico 1: Valoracién a las respuestas a la encuesta del encargado de Disc

¥ Cargo

* Actividad

jockey

® Tiempo

* Materiales

™ Resta

Interpretacion: Se observa en el grafico que el cargo en el que se

desempeiia, esta apto para aportar un porcentaje del 16% a la




productividad, teniendo que, en las actividades a desarrollar, se tiene una
valoracion del 20%. En el tiempo que trabajo, obtenemos una valoracion
media, con 12%, la cual nos indica, que el horario de trabajo no esta
adaptado al desempefio en el area de Disc Jockey.

Ademas, tenemos un 16%, que nos da a entender que los materiales
usados estan aptos para el trabajo requerido.

Finalmente podemos calcular, que para llegar al nivel de 100% de

productividad, tenemos un restante del 36%.



Tabla 3: Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de

Seguridad

Tabla 3 Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de Seguridad

% de
Carg | Activida | Tiemp | Materiale | Rest | Tota | 100
ITEM Productivida
o d o s a | %
d
Segurida
4 3 3 1 14 11 25
d
44%
% 16% 12% 12% 4% 56%
1= Muy Malo 2= Malo 3=Regular 4= Bueno 5 = Muy Bueno

Grafico 2: Valoracién a las respuestas a la encuesta del encargado de

¥ Cargo

Seguridad

SEGURIDAD

¥ Actividad

® Tiempo

¥ Materiales

™ Resta

Interpretacion: Se observa en el grafico que el cargo en el que se

desempeiia, esta apto para aportar un porcentaje del 16% a la

productividad, teniendo que, en las actividades a desarrollar, se tiene una




valoracion media del 12%. En el tiempo que trabajo, también obtenemos
una valoracion media, con 12%, la cual nos indica, que el horario de
trabajo no esta adaptado al desempefio en el area de Seguridad.
Ademas, tenemos un 4%, que nos da a entender que no hay muchos
materiales aptos para el trabajo requerido.

Finalmente podemos calcular, que para llegar al nivel de 100% de

productividad, tenemos un restante del 56%.



Tabla 4: Valoracion a las respuestas ala encuesta del encargado de Barman

Tabla 4 Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de Barman

% de
Carg | Activida | Tiemp | Materiale | Rest | Tota | 100
ITEM Productivida
o d o S a | %
d
Barma
5 4 3 4 9 16 25
n
64%
% 20% 16% 12% 16% 36%

1=Muy Malo 2=Malo 3= Regular 4= Bueno 5 = Muy Bueno

Grafico 3: Valoracién a las respuestas a la encuesta del encargado de

Barman

BARMAN

20%

12%

¥ Cargo ¥ Actividad ™ Tiempo ¥ Materiales ™ Resta

Interpretacion: Apreciamos en el grafico que el cargo tiene una buena
valoracion, obteniendo un 20% en la productividad, mientras que las
actividades a desarrollar, estan lo aceptable, con un 16%. El tiempo

dedicado a las actividades de cargo, aportan una valoracién media del




12%, y finalmente tenemos un 16% de aporte a la productividad, ya que
los materiales estan aptos para trabajar.

Por ultimo, apreciamos que para alcanzar el 100% de productividad, nos
falta un 36%.



Tabla 5: Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de Atencion

al cliente

Tabla 5 Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de Atencion al cliente

% de
Carg | Activida | Tiemp | Materiale | Rest | Tota | 100
ITEM Productivida
o d o S a | %
d
Atencio

nal 4 3 3 3 12 13 25

Cliente 52%

% 16% 12% 12% 12% 48%

1=Muy Malo 2=Malo 3= Regular 4= Bueno 5 = Muy Bueno

Grafico 4: Valoracién a las respuestas a la encuesta del encargado de

Atencion al cliente

ATENCION AL CLIENTE

¥ Cargo ¥ Actividad ™ Tiempo ¥ Materiales ™ Resta

Interpretacion: El siguiente grafico, nos muestra, que el cargo de
Atencion al cliente, aporta un 16% a la productividad de la empresa,

mientras que las actividades a desarrollar, el tiempo dedicado a las




actividades y los materiales tienen una valorizacion media, lo cual aporta,
12% cada uno.

En dltimo lugar, podemos preciar que para lograr el 100% de la
productividad de dicha area, faltaria un 48%.

Tabla 6: Valoracion a las respuestas ala encuesta del encargado de Cajero

Tabla 6 Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de Cajero

% de
Carg | Activida | Tiemp | Materiale | Rest | Tota | 100
ITEM Productivida
o d o s a | %
d
Cajer
3 3 3 3 13 12 25
o
48%
% 12% 12% 12% 12% 52%

1= Muy Malo 2= Malo 3=Regular 4= Bueno 5 = Muy Bueno

Grafico 5: Valoracion a las respuestas a la encuesta del encargado de Cajero

CAJERO

T

¥ Actividad ™ Tiempo ™ Materiales ™ Resta




Interpretacion: Podemos denotar los items de: cargo, actividad, tiempo y
materiales, llevan una relacion, donde cada uno aporta una valoracion del
12% a la productividad, obteniendo un 48% de la productividad deseada.

Por fin, podemos ver que para lograr el 100% de la productividad, nos resta
un 52%.



Tabla 7: Comparacion de productividad

Tabla 7 Comparacion de productividad

% DE

CARGO

PRODUCTIVIDAD

Dj 64%
Seguridad 44%
Barman 64%
Atencion al Cliente 52%
Cajero 48%
Productividad Deseada 100%

Grafico 6: Comparacion de productividad

NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

52%

Interpretaciéon: Comparamos el nivel de productividad de todos los cargos
gue tiene esta empresa, obteniendo diferencias en las escalas, debido a
la naturaleza del cargo a la funcion del cargo, al tiempo que se labora, y

con los materiales que se dispone, obteniendo que:



El cargo de Disc Jokey o Dj, tiene una productividad del 64%, siendo el
mas alto, mientras que el de seguridad, posee un 44%, siendo el mas
bajo de la productividad media (50%).



CONCLUSIONES

» El nivel de productividad analizada y evaluada en el Bar Discoteca “EL
YOGUI - 2019”, es de 54%, dando lugar a que no se ha establecido de
manera general, la mejora de aspectos importantes que ayuda al desarrollo
organizacional, y a la vez, el desarrollo del negocio. A su vez, se percibe el
poco desarrollo de los trabajadores dentro de la empresa, lo cual, se toma
con el nivel de satisfaccién en el trabajo, ya que, teniendo en cuenta que un
trabajador motivado es el que ayuda a mantener la fidelidad de los clientes,
y la mejora continua del negocio.

» Para motivar a alguien debemos conocerlo, saber que le gusta y que le
disgusta, cuéles son sus metas y de qué huye. Sélo asi podremos ir al
encuentro de sus deseos y ayudarlo a evitar lo que teme, es ese caso,
debemos tener en cuenta la personalidad y el interés del trabajador por el
desemperio en su trabajo, tener en cuenta sus actitudes, y sus gustos, y
analizar el entorno donde este labore.

» Para el mejoramiento de la aplicacion de la motivacion de los trabajadores
del &rea de produccion de la empresa, y esta resulte en mejores resultados
en cuanto al desempefio, se deben formalizar documentos importantes en la
realizacion del producto (estandares para realizacion de tarea y manual de
proceso), asi como documentos para el aseo del area (Plan de higiene y

seguridad laboral), que no estan debidamente formalizados.



RECOMENDACIONES

» Mejorar la estrategia de aplicacion sobre la motivacion intrinseca y
extrinseca de los trabajadores, tomando en cuenta los resultados obtenidos
mediante la encuesta, poniendo énfasis en las respuestas de alternativas
negativas, dando asi, un punto de variacién, donde podamos medir en
adelante la productividad de los trabajadores, y medir el compromiso de
ellos con la organizacion.

» Segun las posibilidades que tenga la empresa, debe mejorar los espacios,
de trabajo, las herramientas, materiales, horarios e insumos que se utilicen
en el factor productivo, sin olvidar que la unién de todas las areas,
comprometen a llegar no al nivel productivo, sino también a la satisfaccion
de los clientes y de los trabajadores.

» Establecer continuamente mas estrategias de motivacion (trabajo en equipo,
reconocimientos, fortalecer la identidad con la empresa, ofrecer seguridad a
los trabajadores entre otros.) con tal de expandir y comprometer del
desarrollo de la empresa a través del trabajo que cada area o encargado

cumpla.
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ANEXOS

3. Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA.

TiTULO FORMULACION DEL OBIJETIVOS HIPOTESIS TIPO Y NIVEL POBLACION Y
PROBLEMA MUESTRA
ESTRATEGIAS ¢Cudl es la influencia de Determinar la influencia de Si se aplican estrategias Explicativa, Los 6 trabajadores de la

MOTIVACIONALE
S PARA EL
INCREMENTO DE
LA
PRODUCTIVIDAD
DEL PERSONAL DE
LA EMPRESA “EL
YOGUI - 2019”

estrategias motivaciones en
la productividad del
personal de la empresa “EL

YOGUI - 2019”?

estrategias motivaciones en la
productividad del personal de la

empresa “EL YOGUI - 2019”".

1. Diagnosticar la
situacion  actual de Ia
productividad del personal de la
empresa “EL YOGUI - 2019”.

2. Elaborar estrategias
motivaciones para la empresa
en estudio.

3. Proyectar la
influencia de las estrategias
motivaciones elaboradas en la
productividad del personal de la

empresa “EL YOGUI - 2019”.

motivaciones, entonces
incrementard la productividad
del personal de la empresa “EL

YOGUI - 2019”.

predictiva, no

experimental.

empresa.




4. Anexo 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOSENTREVISTA:

CUESTIONARIO
Dirigido a: Personal de la empresa “EL YOGUI - 2019”.
1.- Cargo del Personal: ...
2.- Actividad realizada: ...........oooviiniiii
......................................................................................................... 3.-
Tiempo invertido en la actividad: ........ ... 4.-

Materiales y equipos utilizados para la actividad: En lo posible especificar costos.



