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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

Los estimulos laborales permiten al trabajador actuar y comportarse de determinada manera y
determinar en qué direccién dirige sus energias para generar beneficios personales y
profesionales. Esta actitud no solo depende de los empleados, la empresa tiene que preocuparse
por influir en los empleados para que quieran y estén satisfechos con el trabajo que realizan. La
gestion eficaz de una organizacion debe buscar mantener una fuerza de trabajo motivada que
sienta orgullo, entusiasmo Yy alegria en su trabajo y utilice métodos y técnicas de gestion de
acuerdo con sus caracteristicas. En esta investigacion se tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la motivacién del personal y la productividad laboral en las empresas
KFC 2018. Para lograr este objetivo se aplicaron técnicas de encuesta y como herramienta se
aplicaron cuestionarios a 80 colaboradores de la empresa. Después de obtener los datos, se
utilizo el software SPSS Version 25 para crear una base de datos en la que se describieron los
indicadores, dimensiones y variables mediante tablas y graficos. Luego realice la prueba de
hipdtesis correspondiente. La conclusién mas importante a que hemos arribado es que existe
una relacion significativa entre la estimulacion y la productividad laboral del personal en la
empresa KFC 2018, al comparar la significacion asintética (bilateral) con el nivel de
significacion se obtuvo el siguiente resultado: Significacion asintotica (bilateral) = 0.015 0 <
Nivel de significacion =0.05 Lo que se interpreta en el sentido que la relacion entre la

estimulacion econdémica y la productividad laborales estadisticamente significativa.

Palabras clave: energias, estimulacion, laboral, personal, productividad.
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ABSTRACT AND KEYWORDS

The work stimuli allow the worker to act and behave in a certain way and determine in which
direction he directs his energies to generate personal and professional benefits. This attitude
does not only depend on the employees, the company has to worry about influencing the
employees so that they want and are satisfied with the work they do. The effective management
of an organization must seek to maintain a motivated workforce that feels pride, enthusiasm
and joy in their work and uses management methods and techniques according to their
characteristics. The objective of this research was to determine the relationship between staff
motivation and labor productivity in KFC 2018 companies. To achieve this objective, survey
techniques were applied and questionnaires were applied to 80 company employees as a tool.
After obtaining the data, the SPSS Version 25 software was used to create a database in which
the indicators, dimensions, and variables were described through tables and graphs. Then
perform the corresponding hypothesis test. The most important conclusion that we have reached
is that there is a significant relationship between the stimulation and labor productivity of the
personnel in the company KFC 2018. When comparing the asymptotic significance (bilateral)
with the level of significance, the following result was obtained: Asymptotic significance
(bilateral) = 0.015 0 < Significance level =0.05 Which is interpreted in the sense that the

relationship between economic stimulation and labor productivity is statistically significant.

Keywords: energy, labor, personal, productivity, stimulation.
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INTRODUCCION

Brinda una vision mas amplia que el resumen, acerca de la problematica descrita.

Este estudio tiene como objetivo realizar una medicion de la relacion entre la motivacion y la
productividad laboral de los empleados de KFC.

El primer capitulo es un enunciado correspondiente al problema, incluyendo la situacion del
problema, el problema existente, el motivo planteado y el objetivo de la investigacion.

El segundo capitulo es el marco tedrico, en el que se presentan los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas y el glosario.

El capitulo 3 contiene supuestos y variables, proponemos un supuesto general y dos supuestos
especificos. Ademas, identificamos y manipulamos variables y desarrollamos matrices de
consistencia.

El Capitulo 4 consiste en nuestro enfoque explicando el tipo y disefio del estudio, ubicaremos
la unidad de analisis, identificaremos la poblacidn de estudio, especificaremos el tamafo de la
muestra y revisaremos las técnicas, procesamiento y analisis de los datos.

El Capitulo 5 presenta el analisis e interpretacion de los resultados, asi como la comprobacion
de las hipdtesis propuestas.

Conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos complementan este trabajo.
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CAPITULO I: FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Marco tedrico

Estimulacion laboral

Definicion

La estimulacidn es el principal factor que influye en que una persona logre sus metas para que
el trabajador pueda lograr la satisfaccion de su ensimismada necesidad dentro de la
organizacion en la que se desarrolla, en cuanto al incentivo laboral: Capacidad que tienen las
empresas de mantenerse positivas y alentar a sus trabajadores en todas las actividades que
realizan. (Gabriele, 2014).

Dimensiones
Para nuestra investigacion hemos considerado las siguientes dimensiones: estimulacion

econdmica, estimulacion emocional y ambiente de trabajo.

Indicadores

En el caso de la estimulacién econdmica, presentamos los indicadores de: remuneracion,
relacion sueldo/puesto y beneficios adicionales.

En el caso de la estimulacion emocional, presentamos los indicadores de: reconocimientos,
talleres y normas de convivencia.

En el caso del ambiente de trabajo, presentamos los indicadores de: iluminacidn, herramientas

de trabajo y ventilacion.

Teorias
La teoria de la estimulacion con la que pretendemos explicar las sub siguientes teorias como es
el caso de la: Teoria de la Jerarquia de Necesidades, Teoria de los Dos Factores y Teoria del

Proceso de Estimulo.

La teoria de los dos factores. argumentan que se pueden dividir en dos enfoques, por un lado,
las teorias de contenido que se relacionan con el entorno dentro o alrededor de un individuo o
el entorno que sustenta su comportamiento, por otro lado, en el caso de dogmas como son los

procesos generan alternativas poderosas ya que otorgan informacién de individuos ademas de
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comprension de sistemas de conocimiento y pensamientos que incidente en la conducta
(Frederick Herzberg, 1959).

La teoria del proceso de la estimulacién

La teoria insiste en que intenta validar cdmo se activa, dirige, mantiene y comprende el
comportamiento. La principal teoria del proceso es la teoria de la equidad y la expectativa.
(Chiavenato, 2010).

Teoria de la jerarquia de las necesidades
Chiavenato (2010) propuesto por Maslow, afirma la persona humana tiene cinco niveles de

necesidad propia:

Necesidades fisiologicas: Las necesidades basicas de los seres vivos, incluyendo el hambre, la

sed y el suefio.

Necesidades de seguridad: Buscar asegurar la estabilidad de las personas, incluyendo la

proteccion frente a amenazas o peligros fisicos o emocionales.
Necesidades sociales: Implican el tener que demostrar afecto, integracion y relacion.

Necesidades de estima: incluye factores internos como es el tener autoestima, presentarse
autonomos y la manera como se desenvuelven en externalidades sobre status, ser reconocidos

y presentar prestigio.

Necesidades de autorrealizaciones: En este caso se muestran impulsos en la conversion interna
del ser capaz de aumentar sus potencialidades de uno mismo, incluido el crecimiento personal

y la realizacion del propio potencial.
Teoria de las necesidades aprendidas

Chiavenato (2010) propuesta por McClelland, las necesidades humanas se aprenden y
adquieren en el desarrollo del individuo a lo largo de su vida.

Necesidad de logro: deseo de ser mejores 0 mas eficientes, las personas con esta necesidad
asumen responsabilidades, asumen riesgos y desean recibir comentarios sobre su desempefio.
Necesidad de poder: refleja el mostrarse con jerarquia, la postura de control hacia las personas
y la influencia dentro de su actitud.

Necesidades de pertenencia: los anhelos de formar ademas de amistarse por mucho tiempo y

relacionarse con su entorno.
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Teoria del establecimiento de objetivos

Basado en Chiavenato (2010) de Locke, concluyo:

Las metas tienen influencia en la conducta de individuos, estas metas en concreto pueden
mejorar el desempefiarse dentro de &mbitos dificiles, en la adopcién conduce a mayores niveles
de desarrollo en casos mas faciles, establecer esta formula, negociar y formalizar los objetivos

y ello da cuerpo a la responsabilidad.

Teoria del refuerzo

De acuerdo con Chiavenato (2010) en el caso de su dogma de reforzar genera la conclusion
que: Esta es una teoria del comportamiento que enfatiza el refuerzo del comportamiento
condicionado. La teoria del reforzamiento ignora la intimidad personal y se enfoca solo en la

sucesion de actos cuando un individuo realiza acciones especificas.

Teoria de la equidad

Segun Chiavenato (2010) en el caso del dogma de equidades:

Presenta la valoracion en el aporte que otorga una persona vs. las recompensas (que obtiene
esta persona) de su trabajo en la organizacion. En sus profundidades estos dogmas sefialan que
el ser humano compara esfuerzos propios y genera recompensaciones con las demas personas
con las que comparten momentos parecidos. Cuando esto sucede es que se da equidad, se
minimiza el esfuerzo dentro de las labores, no se cambia la proporcion dentro de la produccion

laboral y se minimiza el nivel de trabajo en calidades comparables.

La esencia de la teoria es que las personas comparan sus propios esfuerzos y recompensas con
los de otros que trabajan en situaciones similares. Cuando un empleado se da cuenta de la falta
de equidad, reduce el esfuerzo de trabajo, mantiene la cantidad de produccion y reduce la

calidad del trabajo, y revisa el punto de comparacion.

Necesidades segun Maslow

Basado en la versién de U (2008), concluyo:

Tan pronto como se satisfaga una de sus necesidades, surgira otra en cambio. Este proceso no
es determinista. Desde el nacimiento morir.

Necesidades fisiologicas: cuando una persona come de manera regular y adecuada, el hambre
deja de ser una necesidad importante. Lo mismo ocurre con otras necesidades humanas

biologicas, como el descanso, el ejercicio, la experiencia y la proteccion contra los elementos.
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Necesidad de sentirse seguros: Se refiere a la necesidad de protegerse del peligro, el miedo y
las privaciones, sin embargo, al encontrarse la persona en una situacion de dependencia, teme
ser privada arbitrariamente y no demanda seguridad.

Necesidades sociales: Necesitan pertenecer, ser aceptados por los comparieros, dar o recibir
amistad y amor.

Necesidades del ego: Respeto y Aprobacidn: Son necesidades de estima relacionadas con el
ego, la autoconfianza, la independencia y el conocimiento. Hay otras personas a las que
debemos nuestra necesidad de estatus, reconocimiento, aprecio y respeto.

Necesidades de autorrealizacion: estas son las necesidades para darse cuenta de su propia fuerza

potencial, su desarrollo continuo y creatividad.

Importancia de la estimulacion en la empresa
Manténgase motivado con satisfaccion dentro de ambientes laborales con comodidad.

Es importantisimo para el personal ya que depende de su cuidado lo mejor de la industria

Segun la definicion de Martinez (2012):

Las personas y la productividad son los dos pilares fundamentales de una organizacion. La
gerencia tiende a maximizar la eficiencia y productividad de los individuos, quienes a su vez se
enfocan en sus propias necesidades. Si una empresa quiere que los empleados de todos los
niveles expresen su fantasia, pasion y dedicacién personal (motivacion) ademéas de estar
fisicamente presentes en el lugar de trabajo, debe alinear con éxito los objetivos comerciales
con los objetivos personales de cada empleado. EI empleado intentara satisfacer las diversas

necesidades de la empresa.

Productividad laboral

Definicion

Es la expresion de las habilidades, experiencia, conocimientos y actitudes exhibidas por los
empleados en las actividades laborales de largo plazo, que se relacionan con las necesidades
técnicas y productivas y los resultados del servicio que la organizacion espera que brinden. Si
un buen programa de evaluacion de la productividad laboral debe disefiarse y aplicarse de
manera consistente, tiene como objetivo comparar el desempefio o presentar capacidades de

funcionarios en la realizacion de actividades en el dia a dia a través del programa. (Jaén, 2009).
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Segun la definicion de Harvard (2006):

La gestion del rendimiento comienza con el establecimiento de objetivos. Las metas definen
los resultados que las personas deben lograr. Las metas son puntos en los que podemos evaluar
planes, reconocer el trabajo, recompensar y mejorar. Sin metas, se desperdicia tiempo y energia
en actividades que contribuyen poco al éxito del negocio.

Dimensiones
Actitud
Conocimientos

Experiencia

Indicadores

Puntualidad

Proactividad

Contraccion al trabajo

Conocimiento del area

Capacitacion por cuenta propia
Capacitacion por cuenta de la empresa
Experiencias en las areas

Experiencias en la organizacion

Experiencias con otras organizaciones

Teorias

Segun Keith (2014) define que:

Constituye el proceso de medir la productividad global de los empleados, es decir, medir su
contribucidn total a la organizacidn, que es un factor para determinar su permanencia en la
empresa. Su proposito es describir con precision el desempefio pasado de un empleado o el
potencial de desempefio futuro. Siempre que sea posible, mida el desempefio de manera directa
y objetiva. En un plano mayor este proceso de evaluar es disefiado por el area de capitales
humanos.

Es un ente indispensable en el procesamiento de evaluar y otorgar retroalimentaciones a los
trabajadores en medio de entrevistas especiales en los que se genera equilibrios en espacios
para motivar niveles mas alto de productividad y que pueda quedar corto para que el empleado

obtenga una vision realista de los resultados de su trabajo. sus esfuerzos.
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Ventajas de la evaluacion del desempefio

Segun Keith (2014) sefiala lo siguiente:

Mejorar el desempefio: Por medio de retroalimentaciones en el campo realizado, los gerentes y
profesionales de RR.HH. toman las acciones adecuadas para aumentar la productividad de
todos los miembros de la organizacion.

Politica de compensaciones: se refiere a la revisién de niveles de desempefios que puedan
ayudar a superiores en la determinacién sobre quienes deben tener mejores aumentos y en
cuénto seran promovidos.

Decidir sobre las colocaciones: esta promocion, transferir y despedir generalmente es basado
por desempefios anteriores o esperados.

Las necesidades de capacitar el desarrollo: la productividad deficiente indica que los empleados
si pueden otra vez capacitarse, en tanto su productividad sea buena o no tan buena de acuerdo
la exploracion de sus potencialidades.

Planificar los desarrollos profesionales: el retroalimentar la productividad conduce a decidir en
temas de posibilitar a los trabajadores en ciertas especialidades.

Actitud sobre la informacion: se refiere a las productividades deficientes que pueden darse por
error cuando se analiza el trabajo planificado del capital humano u otra informacion que le
compete.

En caso del error en disefios dentro del trabajo: se evaltan las ayudas para identificarlas.
Problemas externo: rendimientos que puede afectar al ambiente externo, en estos casos puede
ser afecciones familiares, de salud y en materia financiera, ello se muestra como el resultado de

revisar el desemperiarse en el area de capitales humanos que pueden ayudarse.

Importancia de La evaluacion del desempefio

Segun Keith (2014) concluyo que:

Uno de los principales desafios para los gerentes es comprender el valor agregado que cada
empleado aporta a la empresa y asegurarse que se cumplan la obtencién de objetivo dentro de
la organizacion como resultados finales.

Es por ello que cada grupo humano que se organiza para laborar tiene la necesidad de presentar
sistemas formales para evaluar productividades para la supervision y la gerencia cuando se
revisen los procesos, el logro de objetivos y evaluar cuando afronten experiencias dificiles a
nivel de cada trabajador para superar expectativas. Revisar estos resultados con evaluaciones

es importante, se deben de realizar minimo dos veces cada afio para darle a los trabajadores

19



pautas para corregirse en caso de potenciales desviaciones que no garanticen superacion y no

haya sorpresas para nadie al final del proceso. (p. 456)

Beneficios recibidos en evaluacién

Segun Keith (2014), ofrece las siguientes ventajas:

« Aclara las metas y objetivos dentro del &rea en el que rinden cuentan los trabajadores.

« Los trabajadores pueden saber por donde es que va la firma desde dentro de sus areas.

» Genera que los trabajadores identifiqguen oportunidades para el desarrollo de proyectos a
ofertar.

* Define de forma clara y colaborativa las metas, los objetivos y las métricas del servicio.

« Genera incentivo en recursos que sean alcanzables en las metas establecidas.

* Crean un registro escrito del desempefio en todos los trabajadores que ayudan a la toma de
decisiones en temas como la planificacion de carrera, promocion y compensacion.

» Motiva a buena comunicacion interna y motiva a que se entiendan los trabajadores a pesar de
las jerarquias con diferentes puntos de vision en tareas del dia a dia.

» Facilita la interaccion entre gerentes y empleados. Esto permite un intercambio de modos de

pensar distintos sobre la vision de la empresa y las tareas del dia a dia.

Parametros de desempefio Benchmarking
Segun la definicion de Keith (2014):

Es necesario definir criterios 0 medidas que permitan tomar decisiones objetivas. A menudo,
estos parametros se describen como evaluacion comparativa en términos de gestion, lo que

significa "medidas establecidas" o "comparaciones establecidas".

Para ser efectivas, las métricas de desempefio deben correlacionarse estrechamente con los
resultados esperados para cada puesto. No se pueden construir arbitrariamente, provienen
directamente. El analisis de puestos hace hincapié en los estandares de desempefio especificos

mediante el escrutinio del trabajo realizado por los empleados.
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El programa de evaluacién comparativa de rendimiento que propone las agencias de inversiones
privadas facilita analizar de manera en paralelo cual es el rendimiento en sus agencias para
nuevos inversionistas, en estos ejemplos los programas se centran con capacidades de promover
a inversores a nivel nacional, a nivel regional y a nivel municipal en su eficiencia en la atraccion

de inversiones extranjeras y la promocion de sus respectivas regiones.

El caso de programas promovidos por la agencia internacional GDP Global para atraer
inversores dentro de Gran Bretafia desde el afio 2001 ha generado que en mas de trescientas de
sus agencias para la promocién se vea beneficiado el area, el Estado, los trabajadores, las
empresas y el mercado de capitales en general.

El programa Benchmarking Performance reporta actualidades basados en experiencias sobre
investigacion previa y otorga a APIS puntos de referencia en evolucion en la comunidad IPA y

los mercados globales.

Los reportes sobre el rendimiento que presenta esta agencia son muy confidenciales y lo otorga
a cada uno de sus miembros y usuarios, en el afio 2012 se mostraron parametros sobre
productividad en donde los inversores se centren mas en invertir en mercados maduros. Las
nuevas métricas de rendimiento para los mercados emergentes también reflejan la intensidad

de la competencia y las técnicas publicitarias especializadas utilizadas por APIS.

Los reportes de rendimiento en comunicaciones electronicas muestran evaluaciones
confidenciales de API que analizan el rendimiento de los sitios web de las agencias
gubernamentales. Incluso en los Gltimos tres afios, la comunicacion en Internet ha cambiado
mucho. Dentro de sus nuevos lineamientos se muestran niveles de productividad que analiza
los niveles jerarquicos dentro de websites y sus contenidos. Ademas, se presta mayor atencion
a toda herramienta que optimiza las basquedas de niveles efectivos de dispositivos méviles en
el desarrollo de funciones propias del marketing en plataformas como son Youtube, linkdln,

twitter ademas de otras.

En el rendimiento en general ademas del impacto del Benchmark Performance Program se

exhiben en conferencias, talleres y capacitaciones en todo el mundo.

Hay dos formas posibles de participacion de las agencias de promocidn de inversiones, ellos

son.
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Benchmarking Estandar:

Como funciona el Benchmarking para las APIS:

* En la primera fase se registra a la API en donde el usuario rellena un formulario para el registro
y puede unirse.

« GDP global elije el sector de acuerdo a los perfiles sociodemograficos dentro enfoques
geograficos y sociales.

+ La agencia selecciona luego recepciona las consultas para aceptar inversionistas extranjeros.
« Los programadores monitorean el sitioweb para proceder a la gestion de equipos de trabajo
para evaluar la fase de Benchmark de acuerdo con una metodologia rigurosa de benchmarking.

Lo que se recibira:

* Reportes actualizados en temas de rendimiento de su sitio web y sistemas de comunicacion
electrdnica.

* Recibird un informe detallado sobre como se desempefid su equipo en la Prueba de
necesidades de inversiones comparandose con otras instituciones.

« Se recibe a grupos de sugerencias en el mejoramiento para aumentar el desempefio para el
horizonte de un afio.

* Visite IPAbenchmarking.com en linea para ver y descargar su informe.

» También obtiene un conjunto completo de puntos de referencia pasados Yy actuales, para que

pueda probar como quiera.

Benchmarking Personalizado:

Cdmo funciona el Benchmarking personalizado para las APIS:

« Personaliza la linea base personalizada que puede permitir la seleccion de una o mas cantidad
de perfil dentro de la red y con ello se compara su rendimiento.

« Se registra en la aplicacion la participacion dentro del proyecto para utilizar los formularios
de registro.

« Se selecciona un nivel de mas de 20 unidades comerciales en un promedio de quince campos
comerciales y de diferente cantidad de equipos de trabajo para ser evaluados.

« Se selecciona diferentes niveles de obligaciones para que se personalice y de manera adicional
se tenga detalles como son el tipo de inversiones, la lengua extranjera a utiliza, las consultas,

etc.
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Se procede a medir la temporalidad que se puede seleccionar en un momento para analizar en
medio de periodos de comparaciones.

* Su institucion recibe solicitudes de inversion de inversionistas extranjeros.

Lo que obtiene de los puntos de referencia de personalizacion:

« Informes: informes detallados sobre el rendimiento del sistema de comunicacion por correo
electrénico y el sitio web.

* Recibird un informe detallado sobre como se desempefid su equipo en la Prueba de
necesidades del inversor en comparacion con otras instituciones.

* Anélisis personalizado: puede realizar analisis personalizados en tipos de instituciones
especificos y compararlos con puntos de referencia especificos.

* Talleres: obtenga comentarios completos y aspectos destacados, andlisis y las mejores ideas

de los talleres realizados dentro de sus oficinas principales o en la agencia mas cercana.

Observacion del desempefio

Segun Keith (2014), concluye que:

Las observaciones de rendimiento pueden ser directas o realizadas el gesto ocurre por primera
vez cuando el evaluador evalla el desempefio una persona.

Una medida objetiva es aquella que puede ser verificada por otros.

Las personas y medidas subjetivas no son calificaciones verificables.

Los comentarios de los evaluadores pueden ser considerados. Por estas razones los

profesionales de recursos humanos prefieren mediciones directas u objetivas.

1.2 Investigaciones

Ricaldi (2014) en su trabajo titulado:

“El Efecto del Estimulo en la Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Sede
Central de la Universidad Nacional del Centro del Pert” tuvo como objetivo “determinar la
magnitud del efecto del estimulo en la productividad laboral de la UNCP Sede Central Personal
Administrativo” (p.13), en una encuesta explicativa, con disefiado de no experimentacion, de
corte transverso, utiliza a la encuesta como técnica, la lista de preguntas se aplicé a 117
funcionarios administrativos en donde se mide el nivel de correlacion entre motivaciones y
productividades laborales dentro de los trabajadores en su local central en la UNCP Hay un

impacto positivo”, concluye.
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Sanin (2014) concluyé en su estudio exploratorio:

Mide el nivel de satisfacciones laborales en relacién con el aumento del desarrollo de la psique
para conocer el nivel de apertura a las novedades, gestiona la discapacidad, la flexibilidad y los
desempefios laborales dentro del rol, las adherencias de los estandares, ello es analizado dentro
de la ltima evaluacion para los supervisores, alli asistieron 731 trabajadores representantes de
05 empresas de Colombia que pertenecen al rubro de la industria de servicios. Tuvo como
resultado que el modelo de ecuacién estructural si precisa relacion entre la satisfacciones
laborales y el estar abierto a los cambios de manera muy positiva, ello estd direcamente
relacionado entre ambas variables, también se logra predecir el nivel de desempefio que no se
relaciona con el rol de cumplimientos de estdndar de evaluacion en los jefes. (p.3)

Fernando (2009) en su investigacion concluye:

El objetivo de este estudio medir el nivel de relacion estadistica entre el nivel de desempefio
laboral con la cualificacion en el servicio de los trabajadores de areas administrativas en una
universidad privada de la ciudad de Maracaibo, estado Zulia. Se referenciaron las teorias de
Chiavento (2000), Morales y Velandia (1999), Bitttel (2000), Horovitz (2001), Zeithaml y
Bitner (2002), Méndez (2002). Tipos de investigacion correlativa, descriptiva, aplicada y de
campo con disefios no experimentales de correlacion transaccional. En opinién de los
investigadores, utilizaron una encuesta poblacional no probabilistica, también llamada muestra.
Utilizando cuestionarios de eleccion fija, validacién de expertos y el coeficiente alfa de
Cronbach para determinar la confiabilidad, se encontro que es confiable con un alto porcentaje
de 0.708 para las variables de desempefio laboral. Esto significa que ambas variables son
altamente confiables, hay un ambiente de trabajo en equipo Yy los supervisores realmente tienen
el control de todas las actividades. Tienen autonomia para tomar decisiones, asumen
responsabilidades y son capaces de aceptar la decisidn al cambio, puede asumir responsabilidad
y es capaz de generar soluciones en momentos de crisis, estos factores le dan una forma
aceptable del desempefio en el trabajo en los trabajadores administrativos sobre el nivel de
conocimiento, habilidades, personalidades, compromisos y el nivel de expectativas, por lo que
este nivel de cualificacién dentro de los servicios que otorgan muestran indicadores positivos
que se tienen que reforzar para aumentar la prestacion social en el implemento de un plan de

formacidn al capacitar a los trabajadores en funcién de soluciones para el pre diagnéstico. (p.5)
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Arjona (2011) en su investigacion concluye:

Este estudio investigo el grado de burnout en maestros que ensefian en escuelas primarias
publicas mexicanas en donde analiza cémo es que el sindrome de burnout afecta el nivel de
desempefio laboral en maestros que se estan formando. Este estudio se desarrolla dentro de una
muestra con 305 maestros empleados que ensefian a nifios de 08 a 12 afios de edad. Esta
investigacion aplica el cuestionario en donde se responden datos sociodemograficos, se mide el
nivel de intervencion de los maestros en las obligaciones de las escuelas, en donde se tuvo el
factor de medicion con pruebas que miden el nivel de aprendizaje de los alumnos, estos datos
se analizaron con la correlacion estadistica, tuvo un disefio no experimental, fue una tesis
descriptiva, utiliza el test de Maslach adaptado de manera educativa MBI — HHS dado por
Malasch en el afio 1986. Tuvo como resultados que el 13% de ellos tienen una muestra exhiben
un nivel de agotamiento del 56% considerandose moderados, la relacion fue baja y negativa en
burnout para profesores a la vez en intervencion de actividades escolares, pero no se tuvo
relacion entre el estar agotados y la prueba general por lo que el grado de despersonalizacion
de los profesores en evaluacion nacional en docentes a nivel de desempefio académico fue
medio (p. 43)

Gallardo (2017) concluye en su estudio:

Dentro de la escuela publica de la Divina Providencia del distrito de Surquillo en la ciudad de
Lima, Peru se aplico el estudio para medir el impacto sobre incentivos para mejorar el trabajo
mencionado en docentes colegiados, utiliza lineamientos establecidos por el Ministerio de
Educacion peruano en el afio 2015 en la evaluacion de efectividades de la actividad de
profesores. En el conocimiento de motivaciones el profesor utiliza el instrumento de encuesta
desarrollado por Frederik Hezberg, esta dado por 10 factores de movitacién como son la higiene
con la escala de alternativas de Likert, para el procesamiento de los datos se utiliza el software
del SPSS con un modelo de regresion lineal maltiple presentando tablas y figuras. Llega a la
conclusion en que los factores de motivacion higiénicos si inciden dentro de los niveles de
actividad de entrenamiento, se reconoce a los factores de motivacion dentro de estos tenemos a
la efectividad, la mayoria de profesores obtuvieron un alto nivel de eficacia, por la participacion
en este estudio se les ofrecio a los profesores un programa de estimulacion para el afio 2017.
(C.1)
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Con base en la investigacion de Vasquez (2006), concluye:

El nivel de conocimientos sobre comportamientos organizacionales en jefes dentro de
instituciones de salud es importante ya que ello incide dentro de la calidad de vida de los
trabajadores y los del servicio, ello mide las motivaciones y el nivel de satisfacciones laborales
con los indicadores de productividad y desempefio en trabajadores lo que es una tarea necesaria.
Esta investigacion que se denomina Nivel de estimulacion y su relacion con la satisfaccion
laboral en enfermeras del hospital Arzobispo Loaiza en la ciudad de Lima en el afio 2017. El
objetivo de este estudio fue la determinacion de estimulacion relacionado con la satisfaccion de
enfermeras, tuvo como resultado que el 48% (25) de las enfermeras en promedio en la
correlacion de las variables del estudio, del mismo modo en la estimulacién méas del 50% de
los docentes se distinguen en dimensiones de identidad y autonomia en niveles significativos
con una media alta del 53.8% (28) de enfermeras, en las otras dimensiones se obtuvieron niveles
bajos. Por lo que este estudio muestra que la satisfaccion laboral tiene importancia con la
variedad de tareas a nivel medio respecto a factores de satisfacciones laborales que son mas del
40% de enfermeras con un nivel medio de énfasis de determinantes. (P.4)

Basados en la investigacion de Bouverie (2017), concluye:

El objetivo de este estudio fue medir el nivel de relacion en los niveles de estimulacion laborales
y los niveles de sindrome de burnout para docentes dentro de la Academia de Aviadores Civiles
de Peru en el afio 2017, utilizando la estimulacion y el sindrome de burnout, fue un estudio
descriptivo no experimental, transaccional, correlacion y causal aplicado dentro de una muestra
de setenta y cuatro trabajadores, utiliza el instrumento de Malash Burnout de inventario general
presentado en una encuesta de 1996 y revisado por la escala de motivacion en el trabajo. Tuvo
como resultado de la estimulacion intrinseca se asocia de manera positiva con 03 determinantes
de agotamiento comparado con otra manera de estimulacion, ello significa que la estimulacién

intriseca es mas importante para minimizar el efecto de agotamiento. (p.4)

Jaén (2009) en su investigacion concluyo:

En la actualidad para la mayoria de millones de trabajadores que pasan demasiado tiempo en
sus centros de labores a diferencia de los que pasan dias con su familia en relajacion o tomando
aire libre tienen condiciones distintas en el desarrollo de la estructura de la vida humana. Es por
ello que, para satisfacer necesidades importantes de identidad personal, autoestima e interaccion
social, casi todas las personas en edad de trabajar consideran que el trabajo es una obligacion

y/o una necesidad; el disefio se basa Unicamente en puntos de medicidn para reducir costos
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dentro de la organizacion, como son el beneficio a tener en cuenta para suplir necesidades o el
impacto que se tiene de manera directa en los trabajadores. Afortunadamente, dentro del
aumento en la importancia en criterios como son aspectos que se relacionan con los trabajadores
dentro de las organizaciones influyen en su comportamiento dentro en la empresa y en ellos
mismos, lo que juega un rol muy importante en el desarrollo de objetivos comerciales, en dado
momento las empresas se preocupan en el bienestar de los trabajadores esta un momento de
centro de atencién que en otras épocas lo que pone énfasis en la satisfaccion laboral y el
desarrollo de investigaciones dentro del a&rea de RRHH. Los couch dentro del area de recursos
humanos parecen darse cuenta de que las organizaciones con una productividad empresarial
Optima emplean estrategias organizacionales ademas de diferentes practicas de recursos
humanos (por ejemplo, seleccidn, capacitacion, gestion de la productividad, etc.). Estas
funciones se desarrollan dentro de RR.HH. y van en post de que los trabajadores realicen lo
mejor posible en el logro del objetivo, es decir, trabajan para el mayor desarrollo posible, el
capital humano es considerado fundamental en la germinacion de la creatividad y valor
agregado en todas las empresas, ello es importante dentro del sector de los servicios en donde
los trabajadores son la cara visible de la empresa frente al publico, es decir, son un punto de
contacto con la organizacion para los clientes externos, antes de representarla. Eso. Algunos
servicios prosperaron hace mucho tiempo, como los sectores del transporte, la banca o los

seguros, mientras que otros no. (p. 1)

1.3 Marco conceptual

Puntos de referencia. Es el establecimiento de la medida o comparacion (Leibfried, 1992).
Método de gestion. Se trata de motivar y satisfacer a los empleados directamente a traves de la
comunicacion personal, estableciendo objetivos y ofreciendo elogios, elogios y recompensas
monetarias a los empleados que los alcanzan.

Equidad: La equidad ocurre cuando en la combinacion de trabajo y pago como contribuciones
a la persona es la misma de otros trabajadores referenciados.

Escucha Activa: Sefiala intereses en las comprensiones mayores a lo miembros de la
organizacion en donde se participa, se asume, se capta, se define y se responde de manera
adecuada en lo expresado.

Esfuerzo: Es la manifestacion de la potencia fisica en la accién humana para satisfacer sus

necesidades o lograr que se cumplan sus obligaciones.
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Expectativa: Son las probabilidades de que los individuos superen los esfuerzos dentro de su
desarrollo laboral para que sus desempefios tengan un nivel méas alto de valores y superen lo
esperado por sus superiores.

Impulsividad: El resultado de un estado de tension derivado de necesidades insatisfechas.
Finalidad: El fin al que se dirige la accion. Se llama objetivo personal o personal.

Estimulo en el trabajo: el estimulo es el principal factor que afecta el logro de las metas humanas
Necesidad: una falta interna de estado que hace que ciertos resultados parezcan atractivos para
los humanos.

Necesidades de autorrealizacion: Se refiere a la sensacion de utilizar su propio nivel adrenalina
de manera beneficiosa, es la necesidad de relacionar la potencia de todas las personas. Es el
nivel mas alto de relacionarse entre el impulso con la maximizacion de talentos con habilidades
personales.

Necesidades fisiologicas: Se refiere a la necesidad basica que tienen las personas y los demas
seres vivos sobre temas naturales primarios como son el sentir hambre, sed, suefio, etc.
Productividad laboral: Se refiere al desarrollo de la habilidad de centrar esfuerzos,
conocimientos, experiencia y actitudes en los empleados en el desarrollo de sus obligaciones
en el trabajo en el largo plazo.

Retroalimentacion: informacién que ayuda a los empleados a comprender como su desempefio
cumple con las expectativas de la empresa.

Tension: Es un estado que genera que las personas se desequilibren de manera emocional y les
hace sentirse insatisfechos.

Teoria de expectativas: Es el dogma en el que se relacionan los esfuerzos, el desempefio, las
recompensas, las metas personales, las expectativas, la instrumentacion y la valentia.

Teoria de esfuerzo: Muestra comportamientos como una manera conseguir resultados
controlados condicionados a factores externos que aumentan o disminuyen las probabilidades

de repeticiones.

1.4 Marco legal
No existe marco legal especializado dirigido para establecimientos de comida rapida, ellos estan
sujetos a los regimenes de empresas del rubro de servicio de restaurantes en general. Pero si

existe un marco legal laboral para trabajadores peruano en los que podemos resaltar lo siguiente:
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Capacitacion y movilidad geogréfica laboral:

Decreto Legislativo N° 728 que da forma a la posterior Ley de formacion y promocion laboral
en concordancia al Decreto Supremo N° 002-97-TR (27/03/1997) en concordancia a la Ley
N°29497 (15/01/2010) Ley N° 27626 (09/01/2002) y la Ley N° 28518 (24/05/2005) en el
articulo 39 sefiala a) la capacitacion ademas de la reconversion profesional en ocupacién de
mas productividad y aumento del dinamismo en actividades econémicas, b) orienta a la
formaciones profesionales, c) incentiva a la ayuda para movilizaciéon geogréafica y
ocupacionales. En su articulo N° 44 indica que a) se debe promociona a establecimientos de
talleres especificos que conduzcan a los empleados a tener un soporte de ayuda en caso tengan
alguna limitacion fisica, intelectual o sensorial. En el caso puntual de la ley de la productividad
y competitividad laborales en su articulo N° 1 inc a) Se debe de fomentar el capacitar y formar
de manera laboral a empleados como manera de mejorar los ingresos y su productividades
dentro de su centro de laborales, b) el impacto de avances tecnologicos es materia de
negociaciones colectivas entre jefes y empleados en un marco de convenio de productividad
que se puede establecer de acuerdo de a) sistema de formaciones que midan las calificaciones
polifuncionales en empleados dentro de las organizaciones, b) tomar medidas que se orienten a
la promocion de movilidades funcionales y geograficas de empleados, c) fijar sistemas con

niveles de salarios distintos en trabajadores en funcion de su nivel de productividad.

Contrato de trabajo:

La ley de la productividad y competitividad laboral, en su articulo N° 1 sefiala que, prestar
servicios de actividades remunerativas con subordinacion genera la presencia de un contrato
laboral con lapso de tiempo indeterminado, estos lazos contractuales se celebran de manera
libertad de acuerdo a la modalidad de las actividades. Se puede firmar tanto verbal como de
forma escrita, en otros casos es requisito que se presente de acuerdo a lo sefialado por la ley,
también en las escrituras se puede indicar en estos lazos contractuales el régimen de tiempo
parcial sin limitaciones. En su articulo N° 5 indica que, todo servicio que incluya naturaleza
laboral, es decir, con remuneracion tiene efecto legal para regular los servicios laborales que
otorga un trabajador a cambio de recibir dinero por sus servicios, ello debe de ser con libre
disposicion. La suma de pecunio por el pago se le puede otorgar ademas al empleado en forma
directa ademas para su alimentacion principal como es el almuerzo sin que esto afecte a su
remuneracion base, no se constituye como remuneracion computable en los céalculos aquellas
aportaciones sobre temas como seguridad social o beneficios con naturaleza laboral de acuerdo

a prestaciones de alimentos, en este caso la modalidad adecuada es la de suministro indicado.
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Complementando a lo anteriormente sefialado sobre el articulo N° 8 en lo referente a los dias
efectivos laborales, ello se calcula con la division de la remuneracion ordinaria que se percibe
de manera semanal, a la quincena o con la mensualidad dividido entre 7, 15 o 30
respectivamente segun corresponda, en el caso de la determinacién del calculo para la hora de
trabajo se divide con el nimero mensual (no menor a dos unidades impositivas tributarias), en
el caso de ser una remuneracion integra se computa con el periodo al afio, en donde si se
comprende los beneficios laborales legales exceptuando a las utilidades. Es menester mencionar
que dentro del articulo N° 9 para el caso de subordinacion el empleado da sus servicios con la
supervision de un superior empleador, este mismo tiene la facultad de dar normas
reglamentarias en las actividades, como las de dar 6rdenes cuando sea necesario y su ejecucion,
ello se hara dentro de las limitaciones propias de la razonabilidad, en el caso de infringir el
cumplimiento se procede a las sanciones disciplinarias a cargo de los trabajadores. Los
empleados estaran en la facultad de generar cambios dentro de las funciones de los trabajadores
como son los turnos, horarios y dias de labores, ello también se hard dentro del criterio de
razonabilidad y las necesidades propias de las actividades de trabajo.

Dentro de la reglamentacion de la ley de fomento laboral basados con el Decreto Supremo
N° 001 — 96 — TR (26/01/1996) Titulo | en cuanto a capacitar a los trabajadores se tiene al
articulo N° 2 que, en donde se sefiala la prohibicion de dar labores fuera de los horarios
establecidos laborales habituales que indica la empresa y el contrato para jovenes que estan en
fase de formacion, por lo que se puede entender a la jornada laboral como un horario habitual,
salirse de lo establecido se asume como una infraccion lo que es prohibido dentro del derecho
laboral y debe ser regulado por la administracion del trabajo para las multas correspondientes,
en caso de autorizar de manera expresa a la autoridad administrativa de trabajo que se sefiala
dentro del articulo N° 30 en donde la ley otorga que por la naturaleza de las labores y/o
circunstancias se tiene que justificar la formacion dentro de un horario nocturno. Entendemos
por horario nocturno los que estan dentro de los horarios de diez de la noche a seis de la mafiana
del dia. Para acceder a esta autorizacion se tiene que se otorgar de parte del joven un certificado
médico dado por un médico colegiado dentro del sector de salud, atencion de salud en
establecimiento de defensa, del interior o ESSALUD lo cual debe de acreditar la capacidad
fisica, intelectual y sensitiva para constar que se pueda desarrollar las actividades propias de la
formacidn laboral que otorgue la empresa de manera acreditada, ello se desarrolla en horario

nocturno en actividades en donde los jovenes seran capacitados para su formacion.
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CAPITULO II: EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Descripcion de la realidad problematica

2.1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Fundada en 1985, la empresa KFC abri6 su primera tienda en Zarate, en ese momento la tienda
contaba con siete empleados y 15 mesas, comenz6 como una persona natural, dedicada al
campo, su especialidad es el pollo y la parrilla. La estructura juridica de la empresa es una
sociedad anénima cerrada S.A.C. Su misidn es convertirse en la cadena peruana nimero uno
en la industria restaurantera nacional e internacional. Su vision es brindar un servicio que supere
las expectativas de los clientes de todas las edades, superando los mas altos estandares de
calidad.

A finales del afio 2019 existieron denuncias de parte de ex trabajadores en contra de sus
superiores administradores y supervisores en donde se comprobd con camaras de seguridad la
falta de consideracion, empatia e incluso abusos a los que estaban sometidos los trabajadores
de la reconocida cadena dentro de uno de sus locales del distrito de Surquillo en Lima, entre los
abusos denunciados se encuentran el hacer ejercicios fisicos a modo de castigo por llegar tarde
pagar una multa de s/. 2.00. Esta situacion hizo que muchos trabajadores de diferentes tiendas
sefialen que en la empresa no existia mayor motivacion para los trabajadores mas que la mera
necesidad de tener un empleo.

Ademas de lo anteriormente informado se le agrega que diferentes trabajadores de esta cadena
y otras con el sistema de comida rapida por franquicia denunciaron al afio siguiente que se les
contrataban por part time (medio tiempo) pero que en la practica trabajan mas del horario
establecido sin mayor reconocimiento ni acuerdo mutuo.

Este no es el tnico caso, se tiene el caso de la empresa Arcos duefia de la franquicia McDonal’s
que en el local ubicado entre la avenida La Marina y avenida Universitaria en el distrito de
Pueblo Libre el dia 15 de diciembre del afio 20°19 fallecieron dos jovenes trabajadores de 18 y
19 afios de edad en donde se acuso a los responsables de la franquicia de violacion de libertad
del trabajo y atentando contra las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, estos actos
cometidos segun la fiscalia por falta de capacitacion a los trabajadores en el uso de la maquina
expendedora de gaseosas la cual tenia fugas y para en el momento los jévenes no contaban con
botas, guantes, ni ninguna otra indumentaria de limpieza, ademas los peritos sefialaron que el
pozo a tierra estaba instalado de forma deficiente lo que provocaron las condiciones de los
decesos de los jovenes en este establecimiento de comida rapida creando un precedente a tomar

en consideracion en el Per( en este rubro.
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Lo antes mencionado ha provocado que los jefes superiores de la cadena KFC se preocuparan
mas por mejorar las condiciones salariales de los trabajadores en los tiempos posteriores, sin
embargo, surge la duda de si realmente estan enfocandose de parte integral de los trabajadores
como el evaluar si realmente los trabajadores estan ademas de capacitados, comprometidos y
motivados con el trabajo y por consiguiente con la empresa, es importante entonces conocer en
qué medida existe un nivel de identidad de los trabajadores para con la franquicia.

La situacidn actual que presenta KFC Corporation como primer diagnostico se refiere a la falta
de motivacion de los trabajadores con antecedentes conocidos por la sociedad peruana en donde
los trabajadores pueden sentirse desprotegidos por sus empleados, ya que inicialmente se
observo que muchos de ellos se sentian incémodos realizando sus funciones laborales debido a
la falta de incentivos salariales para el logro de las metas que la empresa les encomienda.

El estimulo es el impulso necesario para mover a las personas hacia la realizacion o logro de
una meta. Es un factor importante en el desarrollo y progreso de la empresa, pues de él dependen
las actitudes y acciones propuestas. Usada apropiadamente, la estimulacion puede ser una
herramienta util y ventajosa para los gerentes a traves de la cual pueden aumentar o mantener
la productividad de los empleados.

En un feedback con respuestas anonimas que se hizo a los trabajadores de la empresa KFC
sobre el grado de identidad que sienten sobre la empresa se encontré que los trabajadores
sienten que sus logros en el negocio no son valorados, en la mayoria de los casos se trabajan
por mas de 8 horas de trabajo, ademas algunos sefialan que existe falta de conocimiento y
capacitacion. La retroalimentacion es un aspecto que no se toman en cuenta, los empleados
quieren sentirse valorados de la misma manera, ser duefios de su propia identidad y lealtad a la
empresa, lo que se traduce en una mejor productividad laboral.

Después de entender la situacion actual de la empresa podemos pronosticar que, si continla asi,
habra impactos serios, empezando por la falta de seguimiento de politicas que animen a los
trabajadores a hacer mejor su trabajo, lo que lleva a que muchos renuncien a sus trabajos porque
se sienten incdmodos, la gravedad crea incertidumbre sobre la empresa, productividad y calidad
del servicio y el desempefio de sus actividades en la industria alimentaria, perdiendo con ello
la confianza de los clientes en los servicios y trabajadores. En consecuencia, las pérdidas en
que incurre la empresa son mayores a mediano y largo plazo, y de no resolverse, la empresa
peligra con ser cerrada.

Enfrentando la situacién y conociéndola de antemano, todos estos hechos se pueden evitar
cumpliendo los objetivos deseados por la empresa, empezando por mejorar la motivacién de

los empleados, incentivando el salario para los mejores empleados del mes, y para otros, toda
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empresa que quiera crecer y dominar las necesidades del mercado tiene un sano espiritu
competitivo, ademas de agregar mas capacitacion en términos de salarios y horarios, es posible
que esto mostrara a los trabajadores lo importantes y apreciados que son, es preciso evaluar
entonces que esto podria aumentar el estimulo y la motivacion de su capacidad para trabajar,
aumentar su productividad, generar efectividad y eficiencia en la empresa, dando asi a los

comensales una idea del funcionamiento interno cuando visitan el establecimiento.

2.1.2 Antecedentes Teoricos (Resumen de Marco Tedrico)

Estimulacién laboral

La teoria que se va estudiar en la practica es la teoria de la jerarquia de las necesidades, la teoria
de los dos factores y la teoria de procesos de estimulo.

En el caso de la teoria de los factores se busca conocer como es que el entorno afecta a la
productividad de los trabajadores, en el caso de la teoria del proceso de la estimulacion se centra
en comportamientos de equidad y expectativa, teoria de la jerarquia de las necesidades incide
que las necesidades fisiologicas en seres vivos afectan a la comodidad fisica de los trabajadores
sobretodo, en el caso de las teorias de las necesidades aprendidas sefialan que las necesidades
de logro para ser mas necesidades y asumen responsabilidades con riesgos para formar mayores
relaciones con el grupo, en el caso de la teoria de establecimiento de objetivos esta busca
demostrar que el desempefio se puede aumentar con metas faciles de cumplir, en el caso de la
teoria del refuerzo enfatiza en el refuerzo del comportamiento condicionado y en el caso de la
teoria de la equidad sefiala que existe una comparacion entre esfuerzos propios y recompensas

con otros trabajadores que estan en situaciones similares.

2.1.3 Definicion del Problema
Luego de haber presentado la descripcion de la realidad problematica presentamos los

siguientes problemas a abordar:
Problema general

¢De qué manera la estimulacion influye en la productividad laboral del personal en la empresa
KFC de Lima metropolitana 20187
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Problemas especificos

1.;Como la estimulacion econdémica influye en la actitud laboral del personal de la empresa
KFC de Lima metropolitana?

2.¢En qué medida la estimulacién emocional influye en el conocimiento del personal de la
Empresa KFC de Lima metropolitana?

3. ¢Como el ambiente de trabajo influye en la experiencia laboral de la Empresa KFC de Lima

metropolitana?

2.2 Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1 Finalidad

La finalidad de este estudio es medir como los trabajadores cuando son estimulados pueden
reaccionar de manera positiva en su nivel de productividad en la empresa a modo que ello sea
una herramienta a tomar en cuenta en la toma de decisiones a favor de los trabajadores pero
también del nivel de produccion que se espera de ellos ademas de una serie de aspectos en
paralelo que ello pueda generar como la identidad para con la empresa, poder determinar causas
que generen problemas internos o externos, una mejor lluvia de ideas para el mejoramiento de

la firma entre otros aspectos.

2.2.2 Objetivo general y especificos
Obijetivo general
Determinar de qué manera la estimulacion influye en la productividad laboral del personal en

la empresa KFC de Lima metropolitana 2018.

Obijetivos especificos

1. Analizar como la estimulacion econdmica influye en la actitud laboral del personal de la
empresa KFC de Lima metropolitana.

2. Medir en qué medida la estimulacién emocional influye en el conocimiento del personal de
la Empresa KFC de Lima metropolitana.

3. Investigar como el ambiente de trabajo influye en la experiencia laboral de la Empresa KFC

de Lima metropolitana.

2.2.3 Delimitacion del estudio
El estudio serd abordado dentro de trabajadores de la empresa KFC en Lima metropolitana, la

poblacion seran los trabajadores que estan dentro de las sedes de los distritos mas céntricos de
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la ciudad, el estudio se enmarca para trabajadores que tienen al menos un afio de trabajo y se

lleva a cabo en el afio 2018.

2.2.4 Justificacion e importancia del estudio.

Justificacion tedrica

El estudio propuesto pretende encontrar una explicacion a las condiciones internas que afectan
a las empresas mediante la aplicacién de teorias y conceptos fundamentales de incentivos
laborales y productividad.

Justificacion practica
De acuerdo a los objetivos de la investigacion, los resultados nos permiten identificar soluciones
a los problemas de motivacion y desempefio laboral, a través de las cuales tenemos la

posibilidad de proponer cambios a la empresa KFC.

2.3 Hipotesis y Categorias

2.3.1 Supuestos teodricos (Enunciados de caracter general que sustentan las hipétesis)
Supuesto de hipotesis principal

Si existe estimulacion laboral se aumenta la productividad laboral del personal en la empresa
KFC 2018.

Supuestos de hipdtesis especificas

Supuesto de hipotesis 1

Si existe la estimulacion econdmica se aumenta la actitud laboral del personal en la empresa
KFC 2018.

Supuesto de hipotesis 2
Si existe estimulacion emocional se aumenta la productividad laboral del personal en la empresa
KFC 2018.

Supuesto de hipotesis 3

Si existe ambiente de trabajo se aumenta la experiencia laboral del personal en la empresa KFC
2018.
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2.3.2 Hipotesis Principal y Especificaciones

Hipotesis principal

Ho No existe una relacion significativa directa positiva entre la estimulacion laboral y la
productividad laboral del personal en la empresa KFC 2018.

Hi: Existe una relacion significativa directa positiva entre la estimulacién laboral y la

productividad laboral del personal en la empresa KFC 2018.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa directa positiva entre la estimulacion econémica y la
actitud laboral del personal en la empresa KFC 2018.

Hi: Existe una relacion significativa directa positiva entre la estimulacion economica y la

actitud laboral del personal en la empresa KFC 2018.

Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa directa positiva entre la estimulacion emocional y la
productividad laboral del personal en la empresa KFC 2018.

Hi:: Existe una relacion significativa directa positiva entre la estimulacion emocional y la

productividad laboral del personal en la empresa KFC 2018.

Hipdtesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa directa positiva entre el ambiente de trabajo y la
experiencia laboral del personal en la empresa KFC 2018.

Hi: Existe una relacion significativa directa positiva entre el ambiente de trabajo y la

experiencia laboral del personal en la empresa KFC 2018.
2.3.3 Categorias
Variable independiente: Estimulacién laboral

Puntuacién 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) ni de acuerdo ni en desacuerdo,

4) De acuerdo, 5) totalmente de acuerdo
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Valoracion:
Minimo: 9 - 12
Medio: 13 -35
Maximo: 36 - 45

Indicadores
Remuneracién

Relacion sueldo / puesto
Beneficios adicionales

Reconocimientos
Talleres

Normas de convivencia

Iluminacion
Herramientas de trabajo

Ventilacion

Variable dependiente: Productividad laboral
Puntuacién 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) ni de acuerdo ni en desacuerdo,

4) De acuerdo, 5) totalmente de acuerdo

Valoracion:
Minimo: 9 - 12
Medio: 13 -35
Maximo: 36 - 45

Indicadores
Puntualidad
Proactividad

Contraccion al trabajo
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Conocimiento del area
Capacitacion por cuenta propia
Capacitacion por cuenta de la empresa

Experiencia en el area
Experiencia en la empresa

Experiencia en otras empresas
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CAPITULO IIl: METODO, TECNICA E INSTRUMENTO

3.1 Poblacién y muestra
En este caso la unidad de andlisis es un trabajador de la empresa, la poblacién de estudio, el
objeto de estudio de la investigacion estd constituido por 100 trabajadores. Tamafio de la
muestra, el tamafio de la muestra es 80 trabajadores, la seleccion de la muestra se obtuvo a
través de la siguiente formula estadistica:
_ Z°poN
e’ (N-1)+Z%pq

Donde: n es el tamario de la muestra
N es el tamafio de la poblacion
Z es nivel de confianza
p es la probabilidad de éxito
g es la probabilidad de fracaso

e es error permitido

Reemplazando valores tenemos:
n= [(1.96)> x (0.50) x (0.50) x (100)]
[(0.05)%- (100 — 1)] + [(1.96)?(0.50)(0.50)]

Tamafio de muestra sera de 108 trabajadores.

Para un tamafio de poblacién de 100; un nivel de significacion de 5 % y un error permitido de

5 %, se obtuvo como resultado n = 80.

3.2 Enfoque y Disefio (s) a utilizar en el estudio

El disefio de la investigacion es no experimental y transversal debido a que los estudios se
realizan sin manipulacién de variables y solo se observan los fendmenos en su entorno natural
antes de analizarlos; tiempo de recoleccion de datos, es de corte transversal porque solo utiliza

una unidad de tiempo a la hora de recoger los datos para su analisis. (Klinger, 1983).
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Los tipos de investigacion son relevantes. En este caso el tipo de correlacion, segiin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006, p. 104) consideran investigacion correlacional aquella que “busca
comprender la relacién que existe entre dos 0 mas conceptos o variables en un contexto
particular”. De hecho, en nuestro estudio buscamos identificar la relacion que existe entre la

variable estimulo y la productividad laboral.

Se han investigado técnicas de recopilacion de datos. Una vez obtenidos los datos, elaboramos
una base de datos utilizando el software SPSS Version 25, a partir de la cual se describieron los
indicadores, las dimensiones y las variables, utilizando tablas y figuras. Luego se hicieron las

pruebas de hipétesis correspondientes.

El grafico de disefio del estudio correlativo seria el siguiente en un esquema de variables:

Donde:

M = muestra = 80

O1 = Estimulacion

02 = Productividad laboral

R = correlacién de las variables.

3.3 Técnica (s) e instrumento (s) de Recoleccidn de Datos
La técnica es la encuesta, es un mecanismo de preguntas y respuestas con alternativas, en este
caso sera de preguntas cerradas con alternativas de hasta cinco respuestas posibles dentro de la
escala de Liker yendo desde totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo,
desacuerdo y muy en desacuerdo, esta técnica tiene la particularidad de ser una forma muy
accesible y facil de segleccionar y agrupar respuestas en grupos de poblacién grande como en
este caso, el instrumento es el cuestionario de encuesta en donde se presentan una serie de
preguntas que miden los indicadores, indicadores que de forma agrupada nos da un valor a las
dimensiones y de la misma manera nos da un valor a las variables para luego ser procesadas en
la etapa de medir el nivel de relacion estadistica entre ambas variables.
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3.4 Etica de la Investigacion

Tratamiento de la reserva de datos: Este aspecto ético asegura que se reserva ventilar los datos
personales y la voluntad de decision en el marcado de los datos resultantes de lo que opina a la
hora de responder las preguntas que se le plantean, lo que se busca de esta manera es que las
personas no se sientan ni intimidada, ni coaccionada y tampoco comprometidas con sus
respuestas con el fin de que se puedan tener el maximo de honestidad de parte de los

participantes.

3.5 Procesamiento de Datos
La aplicacion del disefio en este caso es una encuesta para medir el nivel de relacion entre las
variables con el uso del programa Excel y SPSS 26 en la tabulacion, procesamiento, ordenacion

y analisis datos desde la presentacion de las tablas de frecuencia y la estadistica inferencial.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de Resultados

4.1.1 Estimulacién laboral

A. Estimulacion econémica

La Tabla 1 muestra las respuestas de los encuestados a la compensacién que recibieron,
expresada en valores absolutos y porcentajes.

Tabla 1

Respuestas de los que remuneracion, expresadas en valores absolutos y porcentajes.

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje e
acumulado

En desacuerdo 16 20,0 20,0 20,0

Mi de acuerdo ni en 37 463 463 66.3

desacuerdo

De acuerdo 19 238 238 90.0

Totalmente  de g 10,0 10,0 100,0

acuerdo

Total a0 100.0 100.0

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (46,3%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con la compensacion que
recibe, el 23,8% esta de acuerdo, el 20% en desacuerdo y el 10,0% totalmente de acuerdo.

INDICADOR_ Remuneracion

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Gréfico 1 Respuestas de los que remuneracidn, expresadas en valores absolutos y porcentajes.

Respuesta de los encuestados sobre la remuneracion que perciben, expresada en porcentajes.
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La Tabla 2 respuestas de la relacién trabajador salario/empleo, expresada en valores absolutos
y porcentajes.

Tabla 2

Respuestas de la relacién salario/empleo del trabajador, en valores absolutos y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 16 20,0 20,0 20,0
Mi de acuerdo ni en 35 138 438 63.8
desacuerdo
De acuerdo 18 225 225 863
Tolalmente  de 4, 13.8 138 100.0
acuerdo
Total a0 100.0 100.0

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (43,8%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con la relacién salario/puesto
de los trabajadores, el 22,5% esta de acuerdo, el 13,8% totalmente de acuerdo y el 20,00% en

desacuerdo.

INDICADOR_Relacion_sueldopuesto

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO
DESACUERDO

Grafico 2 Respuestas de la relacion salario/empleo del trabajador, en valores absolutos y

porcentajes

Respuesta del encuestado a la relacion salario/puesto del empleado, expresada como valor

porcentual
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La Tabla 3 muestra las respuestas de encuestados a los beneficios marginales de los
trabajadores, expresada en valores absolutos y porcentajes.

Tabla 3

Respuestas de los encuestados a los beneficios marginales de los trabajadores, expresadas en
valores absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 25 25 25
En desacuerdo 12 15.0 150 17,56
Mi de acuerdo ni en 79 36,3 36,3 53.8
desacuerdo
De acuerdo 29 36,3 363 90.0
Totalmente de acuerdo 8 10,0 10,0 100,0
Total &0 100,0 100,0

Fuente: La encuesta

En la tabla anterior podemos ver que la mayoria de los encuestados (36.3%) ni esta de acuerdo
ni en desacuerdo con los beneficios adicionales para los trabajadores, 36.3% de acuerdo, 15.0%
en desacuerdo, 10.0% completamente de acuerdo, 2.5.% muy en desacuerdo.

INDICADOR_Beneficios_adicionales

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréafico 3 Respuestas de los encuestados a los beneficios marginales de los trabajadores,

expresadas en valores absolutos y porcentajes.

Respuesta de los encuestados a los beneficios adicionales para los trabajadores, expresados en
porcentajes
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La Tabla 4 respuestas de la dimensidn estimulo econdmico, expresadas en valores absolutos y
porcentajes. En efecto, la tabla es un compuesto de medidas de estimulo econémico: salarios,
relacion salario-trabajo y beneficios complementarios, beneficios complementarios para los

trabajadores.

Tabla 4
Respuestas de los encuestados a las dimensiones del estimulo econémico, en valores absolutos

y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Ni de acuerdo ni en 15 1338 438 38
desacuerdo
De acuerdo 42 526 £25 96,3
Totalmente de 3 18 18 1000
acuerdo
Total 80 100.0 100.0

Podemos ver que el (57,5%) esta de acuerdo con el estimulo econémico, el 38,8% ni de acuerdo

ni en desacuerdo y el 3,8% totalmente de acuerdo.

DIMENSION_ESTIMULACION_ECONOMICA

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréfico 4 Respuestas de los encuestados a las dimensiones del estimulo econdémico, en valores

absolutos y porcentajes

Respuestas de las dimensiones del estimulo econémico, expresadas como valores porcentuales

sierra. estimulacion emocional
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En la Tabla 5, presentamos las respuestas de la confirmacion en valores absolutos y porcentajes.
Tabla 5
Respuestas de los agradecimientos, en valores absolutos y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Totalmente en 1 13 13 13
desacuerdo
En desacuerdo o] 10,0 10,0 113
Mi de acuerdo ni en 37 463 463 57.5
desacuerdo
De acuerdo 29 363 36,3 93.8
Totalmente de 5 6.3 6.3 100 0
acuerdo
Total 80 100.0 100.,0

Fuente: La encuesta

En la tabla anterior podemos ver que la mayoria de los encuestados (46,3%) ni esta de acuerdo
ni en desacuerdo con el aval brindado por la empresa, el 36,3% esta de acuerdo, el 10,0% en
desacuerdo, el 6,3% totalmente de acuerdo y el 1,3% muy en desacuerdo, tal como se muestra
en la figura 5.5.

INDICADOR_Reconocimientos

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Gréafico 5 Respuesta del reconocimiento, dada en porcentajes.
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En la tabla 6. respuesta de encuestados de los talleres, expresada en valores absolutos y

porcentajes.

Tabla 6
Respuesta sobre los talleres, dada en valores absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo 1 1.3 1.3 1.3
En desacuerdo 15 18,8 18,8 20,0
Mi de acuerdo ni en 34 425 425 625
desacuerdo
De acuerdo 25 3.3 N3 93.8
Totalmente de 5 6.3 63 100.0
acuerdo
Total a0 100,0 100,0

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (42,5%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con el seminario de la empresa,
el 31,3% esta de acuerdo, el 18,8% en desacuerdo, el 6,3% completamente de acuerdo y el 1,3%

muy en desacuerdo.

INDICADOR _Talleres

—
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréfico 6 Respuesta sobre los talleres, expresada en porcentajes
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En la tabla 7 resultados sobre las normas de convivencia de la empresa, expresada en valores

absolutos y porcentajes.

Tabla 7
Respuesta de las normas de convivencia de la empresa, expresada en valores absolutos y
porcentajes.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en
desacuerdo 3 38 38 38
En desacuerdo 13 16,3 16,3 20,0
Mi de acuerdo ni en 28 35.0 35.0 55.0
desacuerdo
De acuerdo 33 M3 413 96.3
Totalmente de 3 38 38 100,0
acuerdo
Taotal &0 100.0 1000

Fuente: La encuesta

De la tabla podemos ver que la mayoria de los encuestados esta de acuerdo con las normas de
convivencia de la empresa en un 41,3%, ni de acuerdo ni en desacuerdo con un 35,0%, en
desacuerdo con un 16,3% y totalmente en desacuerdo con un 3,8% %, la proporcion de

totalmente de acuerdo es de un 3,8%, como se muestra en la Figura 7 a continuacion.

INDICADOR_Normas_de_convivencia

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréfico 7 Respuesta sobre las normas de convivencia de la empresa, dada en valores absolutos

y porcentajes.
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En la tabla 8 indica sobre la dimension estimulacién emocional, dada en valores absolutos y
porcentajes. En realidad, dicha tabla es una sintesis de los indicadores que miden la
estimulacion emocional y que son: los reconocimientos, los talleres y las normas de

convivencia.

Tabla 8
Respuesta la dimension estimulacion emocional, dada en valores absolutos y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Mi de acuerdo ni en 36 45,0 450 45,0
desacuerdo
De acuerdo 4 7.3 1.3 96,3
Totalmente de 3 38 38 100.0
acuerdo
Tatal a0 100,0 100,0

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (51,3%) esta de acuerdo con la estimulacion emocional, el 45,0% ni de

acuerdo ni en desacuerdo y el 3,8% muy de acuerdo.

DIMENSION_ESTIMULACION_EMOCIONAL

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréfico 8 respuesta sobre la dimensidn estimulacién emocional, expresada en porcentajes
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C. Ambiente de trabajo
En la tabla 9 sobre la iluminacion, expresada en valores absolutos y porcentajes.

Tabla 9
Respuesta sobre la iluminacién, expresada en valores absolutos y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 10 12,5 12,5 12,5
Mi de acuerdo ni en 25 3.3 313 438
desacuerdo
De acuerdo 38 4T 5 47 5 91,3
Totalmente de 7 8.8 8.8 100.0
acuerdo
Total a0 100.0 100.0

Fuente: La encuesta

Podemos observar que el (47,5%) esta de acuerdo con el aval brindado por la empresa, 31,3%
ni de acuerdo ni en desacuerdo, 12,5% muy de acuerdo y 8,8% totalmente en desacuerdo.

INDICADOR_Illuminacion

- 8-8

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Gréfico 9 Respuesta sobre la iluminacion, dada en porcentajes
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En la tabla 10 presentamos sobre las herramientas de trabajo, dada en valores absolutos y

porcentajes.

Tabla 10

Respuesta sobre las herramientas de trabajo, dada en valores absolutos y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo 8
Mi de acuerdo ni en 25
desacuerdo

De acuerdo 32
Totalmente de 4
acuerdo

Total 80

13
10,0
43,8
40,0
50
100,0

1.3
10,0
43,8
40,0
5.0
100,0

1,3
1.3
55,0
95,0
100,0

Fuente: La encuesta

Se observar que el (43,8%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con las herramientas de trabajo

de la empresa, 40,0% de acuerdo, 10,0% en desacuerdo, 5,0% totalmente de acuerdo y 1,3%

muy en desacuerdo.

INDICADOR_Herramientas_de_trabajo

Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Gréfico 10 Respuesta sobre las herramientas de trabajo, expresada en porcentajes

51



En la tabla 11 se da respuesta sobre ventilacion de la empresa, dada en valores absolutos y

porcentajes.

Tabla 11
Respuesta sobre ventilacion de la empresa, dada en valores absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo 1 1.3 13 1.3
En desacuerdo 13 16,3 16,3 17.56
Mi de acuerdo ni en 35 438 438 613
desacuerdo
De acuerdo 26 325 325 9338
Totalmente de 5 5.0 5.0 988
acuerdo
Total a0 100,0 100.,0 100,0

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el 43.8% ni esta de acuerdo ni objeta el sistema de ventilacion de la empresa,
32.5% de acuerdo, 16.3% en desacuerdo de acuerdo, 5.0% muy de acuerdo y 1.3% muy en

desacuerdo.

INDICADOR_Ventilacion

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Gréfico 11 Respuesta sobre ventilacion de la empresa, dada en y porcentajes
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En la tabla 12 se da respuesta sobre la dimension ambiente de trabajo, dada en valores absolutos
y porcentajes. Esta tabla es sintesis de los indicadores que miden la estimulacion emocional y

que son: la iluminacion, herramientas de trabajo y la ventilacion.

Tabla 12
Respuesta sobre dimension ambiente de trabajo, dada en valores absolutos y porcentajes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 1 1.3 1.3 1.3
Mi de acuerdo ni en 24 30,0 30,0 313
desacuerdo
De acuerdo 50 625 625 9338
Totalmente de 5 63 63 1000
acuerdo
Total a0 100,0 100.0

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (62,5%) esta de acuerdo con el clima laboral, 30,0% ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 6,3% muy de acuerdo y 1,3% en desacuerdo.

DIMENSION_AMBIENTE_DE_TRABAJO

G
En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Gréafico 12 Respuesta sobre la dimensién ambiente de trabajo, expresada en porcentajes
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D. Estimulacion laboral
En la Tabla 13, presentamos las respuestas de los encuestados a las variables de estimulo
laboral, expresadas en valores absolutos y porcentajes. De hecho, la tabla combina dimensiones

que miden la estimulacion financiera, la estimulacion emocional y el clima laboral.

Tabla 13
Respuesta sobre la variable estimulacion laboral, dada en valores absolutos y porcentajes

Frecuencia ~ Porcentaje Porcentaje Porcentaje

acumulado

Ni de

acuerdo ni 4 5 . .

en

desacuerdo

De acuerdo 73 91.3 1.3 96.3

Totalmente 3 25 35 .

de acuerdo
100

Total 80 100 100 |

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (91,3%) esta de acuerdo con la estimulacion laboral, 5% en desacuerdo y

en desacuerdo, 3,5% muy de acuerdo.

VARIABLE_1_ESTIMULACION

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréfico 13 Respuesta sobre la variable estimulacion laboral, expresada en porcentajes
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4.1.2Productividad laboral
A. Actitud

Tabla 14
Respuesta sobre la puntualidad, expresada en valores absolutos y porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo 1 1.3 1.3 13
En desacuerdo 10 126 1256 138
Mi de acuerdo ni en 44 55.0 55.0 68.8
desacuerdo
De acuerdo 16 20,0 20,0 8838
Totalmente  de 4 13 13 100,0
acuerdo
Total a0 100,0 100,0

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (55,0%) esta en desacuerdo o en desacuerdo sobre la puntualidad, el 20,0%
de acuerdo, el 12,5% totalmente de acuerdo, el 11,3% en desacuerdo y el 1,3% totalmente de

acuerdo en general. Diferencia como se muestra en la Figura 14.

INDICADOR_Puntualidad

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréfico 14 Respuesta sobre la puntualidad, dada en porcentaje
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Tabla 15
Respuesta de los encuestados sobre la relacion a la proactividad de los trabajadores,
expresada en valores absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 14 17,6 17,5 17,5
Mi de acuerdo ni en 30 375 375 55.0
desacuerdo
De acuerdo 30 375 ars 925
Totalmente de 6 75 75 100.0
acuerdo
Total &0 100.0 100.0

Fuente: La encuesta

De la tabla podemos ver que la mayoria de los encuestados (37,5%) esta de acuerdo con las
acciones de los empleados, 37,5% no esta de acuerdo o en desacuerdo, 17,5% en desacuerdo,

7,5% completamente de acuerdo.

INDICADOR_Proactvidad

37.5
17.5

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Gréafico 15 Respuesta sobre la relacion a la proactividad de los trabajadores, dada en

porcentajes.
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En la tabla 16 respuesta sobre la contraccion al trabajo, dada en valores absolutos y porcentajes.

Tabla 16
Respuesta sobre la contraccidn al trabajo, dada en valores absolutos y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo 1 1.3 1.3 1.3
En desacuerdo 13 16,3 16,3 17,6
Mi de acuerdo ni en 35 138 138 613
desacuerdo
De acuerdo 26 325 325 93.8
Totalmente de 5 6.3 63 100.0
acuerdo
Total 80 1000 100.,0

Fuente: La encuesta

Podemos observar que el (43,8%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con la contraccién al
trabajo, el 32,5% esta de acuerdo, el 16,3% en desacuerdo, el 6,3% totalmente de acuerdo y el

1,3% esta totalmente en desacuerdo.

INDICADOR_Contraccion_al_trabajo

I'
— N

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréfico 16 Respuesta sobre la contraccién al trabajo, dada en valores absolutos y porcentajes
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En la tabla 17 sobre la dimension actitud, dada en valores absolutos y porcentajes. En realidad,

dicha tabla es una sintesis de los indicadores que miden la actitud y que son: puntualidad,

proactividad y la contraccion al trabajo.

Tabla 17

Respuesta sobre la dimension actitud, dada en valores absolutos y porcentajes

DIMENSION_ACTITUD

Frecuencia  Porcentaje Pp[centaje Porcentaje
valido acumulado
Mi de acuerdo ni en 38 AT 5 475 475
desacuerdo
De acuerdo 37 4625 46 25 9375
Totalmente de acuerdo 5 6.25 6.25 100
Total a0 100 100

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (47,5%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con la estimulacion econémica,

el 46,25% esta de acuerdo y el 6,25% muy en desacuerdo de acuerdo.

DIMENSION_ACTITUD

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Gréfico 17 Respuesta de dimension actitud, dada en valores absolutos y porcentajes
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B. Conocimientos

Tabla 18
Respuesta de los conocimientos del area, dada en valores absolutos y porcentajes

. ; ) Forcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje scumulado
En desacuerdo T 8,8 8,8 8,8
Mi de acuerdo ni en
" i 33 413 413 30,0
De acuerdo 33 413 413 91,3
Totalmente de
acuerda T 8,8 8,8 1000
Taotal a0 100.0 100.0

Fuente: La encuesta

Podemos observar que el (41,3%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con el conocimiento
sobre el area, 41,3% de acuerdo, 8,8% muy de acuerdo, 8,8% en desacuerdo y 3,0% muy de

acuerdo. En desacuerdo.

INDICADOR_Conocimientos_del area

"

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo

desacuerdo

Gréfico 18 Respuesta de los conocimientos del area, expresada en valores porcentajes
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En la tabla 19 sobre la Capacitacidn por cuenta propia, dada en valores absolutos y porcentajes.

Tabla 19
Respuesta sobre la Capacitacion por cuenta propia, expresada en valores absolutos y

porcentajes

. . : Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
En desacuerdo 14 17,5 17,5 17,5
Mi de acuerdo ni en
; h 36 450 450 625
De acuerdo 26 325 325 95,0
Totalmente de
acuerdo 4 5,0 3,0 100.0
Total &0 100.0 100.0

Podemos ver que el (45,0%) ni de acuerdo ni en desacuerdo, estan de acuerdo con el
autoestudio, 32,5% de acuerdo, 17,5% en desacuerdo, 5,0% muy de acuerdo, como se muestra

en la Figura 19.

INDICADOR_Capacitacidon_por_cuenta_propia

.'
I

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Gréafico 19 Respuesta de los encuestados sobre la Capacitacién por cuenta propia, expresada

en porcentajes
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Tabla 20
Respuesta sobre la capacitacion por cuenta de la empresa, dada en valores absolutos y

porcentajes
| Porcentaj
. . . aje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje scumulado
Totalmente en
" " 2 25 25 29
En desacuerdo 9 11,3 11,3 13,8
Mi de acuerdo ni en
" " 36 45,0 45,0 58l5
De acuerdo 23 28,8 28,8 ar.5
Totalmente de
acuerdo 10 12,5 12,5 100,0
Taotal a0 100.0 100.0

Podemos ver que el (45,0%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con la formacion que brinda
la empresa, el 28,8% esta de acuerdo, el 12,5% muy en desacuerdo de acuerdo, el 11,3% en

desacuerdo y el 2,5% muy en desacuerdo porgue si.

INDICADOR_Capacitacion_por_cuenta_de la_e

mpresa
I
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréfico 20 Respuesta sobre la capacitacion por cuenta de la empresa, expresada en porcentajes
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En la tabla 21 sobre la dimension conocimientos, dada en valores absolutos y porcentajes. Esto

es una sintesis de los indicadores que miden los conocimientos y que son conocimiento del area,

capacitacion por cuenta propia y capacitacion por parte de la empresa

Tabla 21

Respuesta sobre la dimension conocimientos, dada en valores absolutos y porcentajes

. . . Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulada
En desacuerdo 15 19 14 18
Mi de acuerdo ni en
desacuerdo 26 32,5 325 3.4
De acuerdo 45 30,8 00,8 93,2
Taotalmente de
acuerdo 50 6,3 6,3 100,0
Total 20 100.0 100.0

Podemos ver que el (58,8%) esta de acuerdo con el conocimiento, 32,5% ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 6,3% muy de acuerdo y 1,9 en desacuerdo.

DIMENSION_CONOCIMIENTOS

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Grafico 21 Respuesta sobre los beneficios adicionales de los trabajadores, expresada en

porcentajes
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C. Experiencia

Tabla 22

Respuesta sobre la Experiencia en el &rea, dada en valores absolutos y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Totalmente en 25 - 25
desacuerdo
En desacuerdo 15 18,8 18,8 21,3
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 37 46,3 46,3 67,5
De acuerdo 23 28,8 28,8 96.3
Totalmente de
acuerdo 3 3.8 3.8 100.0
Total a0 100.0 1000

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (46,3%) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con la experiencia en la region,

28,8% de acuerdo, 18,8% en desacuerdo, 3,8% muy de acuerdo, 2,5% muy en desacuerdo,

COMO Se muestra 22.

INDICADOR_Experiencia_en_el area

28.8
E— G

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Gréafico 22 Respuesta sobre la Experiencia en el area, expresada en porcentajes
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Tabla 23

Respuesta sobre la relacion a la Experiencia en la empresa, expresada en valores absolutos y

porcentajes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

Totalmente en 13 13 13
desacuerdo
En desacuerdo 14 17.5 17.5 18,8
Ni de acuerdo ni en 33 413 413 60.0
desacuerdo
De acuerdo 26 325 32,5 925
Totalmente de 6 75 75 100.0
acuerdo
Total 80 1000 100,0

Se observa que el (41,3 %) ni esta de acuerdo ni en desacuerdo con la experiencia de la empresa,
el 32,5 % esta de acuerdo, el 17,5 % no esta de acuerdo, el 7,5 % esta muy de acuerdo y el 1,3

% esta muy en desacuerdo.

INDICADOR_Expriencia_en_la_empresa

17.5

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Gréafico 23 Respuesta de los encuestados sobre la relacion a la Experiencia en la empresa,

expresada en porcentajes
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En la tabla 24 sobre la Experiencia en otras empresas, dada en valores absolutos y porcentajes.

Tabla 24
Respuesta sobre la Experiencia en otras empresas, expresada en valores absolutos y
porcentajes.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 9 11,3 11,3 11,3
Ni de acuerdo ni en 31 388 388 500
desacuerdo
De acuerdo 32 40,0 40,0 90,0
Totalmente de 3 10,0 10,0 100.0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Fuente: La encuesta

En la tabla podemos ver que la mayoria de los encuestados (40,0%) esta de acuerdo con su
experiencia en otras empresas, 38,8% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 11,3% en desacuerdo y

10,0% muy en desacuerdo.

INDICADOR_Experiencia_en_otras_empresas

38.8
-

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Gréfico 24 Respuesta sobre la Experiencia en otras empresas, expresada en porcentajes.
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En la tabla 25 sobre la dimension Experiencia, dada en valores absolutos y porcentajes. Esto es
un extracto de los indicadores que miden la Experiencia y que son: experiencia en el area,

experiencia en la empresa y experiencia en otras empresas.

Tabla 25
Respuesta sobre la dimension Experiencia, dada en valores absolutos y porcentajes.

J,
Frecuencia Porcentaje Porcentaje ' orcentale
acumulado

En desacuerdo 1 13 1.3 1.3
MNi de acuerdo ni en 91 38.8 38.8 40,0
desacuerdo
De acuerdo 46 57.5 575 97.5
Totalmente de
et 2 25 25 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: La encuesta
Podemos ver que el (57,5%) esta de acuerdo con la experiencia, 38,8% ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 2,5% muy de acuerdo y 1,3% en desacuerdo.

DIMENSION_EXPERIENCIA

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Gréfico 25 Respuesta sobre la dimensidn Experiencia, dada en valores absolutos y porcentajes.
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D. Productividad laboral
Estatabla 26 es sobre la variable productividad laboral, dada en valores absolutos y porcentajes.
En realidad, dicha tabla es una sintesis de las dimensiones que miden la actitud, los

conocimientos y la experiencia.

Tabla 26
Respuesta sobre la variable productividad laboral, dada en valores absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado

MNi de acuerdo ni en
desacuerdo 4 5.0 5.0 5.0
De acuerdo 66 82,5 §2.5 875
Totalmente de 10 125 125 1000
acuerdo
Total 30 100,0 100.0

Fuente: La encuesta

Podemos ver que el (82,5%) esta de acuerdo con la productividad laboral, el 12,5% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el 5,0% muy de acuerdo.

VARIABLE_2_PRODUCTIVIDAD

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréfico 26 Respuesta sobre la variable productividad laboral, expresada en porcentajes.
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4.2 Contrastacion de Hipdtesis

Para contrastar la hipotesis utilizaremos el test de Pearson (R?), ya que las variables son
cualitativas y disponemos de una cantidad de datos relativamente grande. Los criterios de
prueba son los siguientes: Si la significacion asintoticamente (bilateral) < nivel de significacion,
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa. Si la significancia asintética
(bilateral) > nivel de significancia, acepte la hip6tesis nula y rechace la hipétesis alternativa.

A. Hipotesis especifica 1

Las hipétesis a probar son las siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre la estimulacién econémica y la actitud laboral del
personal en la empresa KFC 2018.

Hi: Existe una relacion significativa entre la estimulacion economica y la actitud laboral del
personal en la empresa KFC 2018.

A partir de los datos de dicha tabla, se ha aplicado la prueba Pearson, cuyos resultados arrojados
por el SPSS se muestran en la tabla 5.27.

Tabla 27

Prueba Pearson para la primera hipétesis especifica.

DIMENSION_ESTIMUL  DIMENSION_A
ACION_ECONOMICA  CTITUD

Dimension_Estimula Correlacion de 013
cion Economica Pearson '
Sig. (bilateral) 12
M 20 a0
Dimension Actitug  correlacion de 44 1
Pearson
Sig. (bilateral) 912
M 20 a0

Fuente: La encuesta

De acuerdo con el criterio establecido, tendremos que: Significacion asintética (bilateral) = -
0.013 < Nivel de significacion = 0.05. Por lo tanto, entonces, se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipétesis alternativa, lo que significa que estamos validando la hipétesis especifica 1.
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C. Hipotesis especifica 2

Las hipotesis a probar son las siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre la estimulacién emocional y la productividad
laboral del personal en la empresa KFC 2018.

H1: Existe una relacion significativa entre la estimulacién emocional y la productividad laboral

del personal en la empresa KFC 2018.

A partir de los datos de dicha tabla, se ha aplicado la prueba Pearson, cuyos resultados arrojados

por el SPSS se muestran en la tabla 28.

Tabla 28
Prueba Pearson para la segunda hipotesis especifica.

DIMENSION_ESTIMULACIO EE;E éqglmgﬂ
M_EMOCIONAL
TOS
DIMENSION_ES
TIMULACION_E  Caorrelacion de Pearson 1 056
MOCIOMNAL
Sig. (bilateral) 524
M &0 &0
ﬁgﬂgmﬁ;ﬁ¥5‘:ﬁ@ Correlacion de Pearson 056 1
Sig. (bilateral) 624
M &0 &0

Fuente: La encuesta

De acuerdo con el criterio establecido, tendremos que: Significacion asintética (bilateral) =
0.056 > Nivel de significacion = 0.05. Por lo tanto, entonces, se acepta la hipétesis nula y se
rechaza la hipétesis alternativa, lo que significa que no estamos validando la hipétesis especifica
2.
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D. Hipotesis especifica 3

Las hipétesis a probar son las siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre el ambiente de trabajo y la experiencia laboral del
personal en la empresa KFC 2018.

Hi: Existe una relacion significativa entre el ambiente de trabajo y la experiencia laboral del

personal en la empresa KFC 2018.

A partir de los datos de dicha tabla, se ha aplicado la prueba Pearson, cuyos resultados arrojados
por el SPSS se muestran en la tabla 29.

Tabla 29
Prueba Pearson para la tercera hipotesis especifica.

DIMENSION_AMBIEN DIMENSION_E

TE_DE_TRABAJO XPERIENCIA
DIMENSION_A _
Correlacion de
MBIENTE_DE_ 1 -,120
Pearson
TRABAJO
Sig. (bilateral) ,290
N 80 80
DIMENSION_E Correlacion de
-,120 1

XPERIENCIA Pearson
Sig. (bilateral) ,290
N 80 80

Fuente: La encuesta

De acuerdo con el criterio establecido, tendremos que: Significacion asintética (bilateral) = -
0.120< Nivel de significacién = 0.05. Por lo tanto, entonces, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipédtesis alternativa, lo que significa que estamos validando la hipotesis especifica 3.
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E. Hipotesis general

Las hipétesis a probar son las siguientes:

Ho No existe una relacion significativa entre la estimulacion laboral y la productividad laboral
del personal en la empresa KFC 2018.

H1: Existe una relacidn significativa entre la estimulacion laboral y la productividad laboral del

personal en la empresa KFC 2018.

A partir de los datos de dicha tabla, se ha aplicado la prueba Pearson, cuyos resultados arrojados
por el SPSS se muestran en la tabla 5.34.

Tabla 30
Prueba Pearson para la hipétesis general

VARIABL
VARIABLE_1_ESTI E_2_PRO
MULACION DUCTIVID
AD
VARIABLE_1 —
ESTIMULAC Somelacion de 279°
— earson
TON
Sig. (bilateral) 012
N 30 80
VARIABLE 2 .
_PRODUCTI ggg;';f‘““ de 5g- 1
VIDAD
Sig. (bilateral) 012
N a0 80

Fuente: La encuesta

De acuerdo con el criterio establecido, tendremos que: Significacidn asintética (bilateral) =
0.012 < Nivel de significacion = 0.05. Por lo tanto, entonces, se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa, lo que significa que estamos validando la hipotesis general.
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4.3 Discusion de Resultados

La busqueda de la productividad laboral se puede realizar desde distintos modelos o marcos, el
seleccionado es el del coaching, mas aln, dentro de éste existen numerosas técnicas, asi Torzillo
(2012) cataloga como una técnica el coaching transaccional, modelo dirigido al desarrollo de
habilidades, liderazgo, negociacion, toma de decisiones, entre otros.

En el escenario de la participacion de varios saberes de conceptos, de metodologias, se abre al
tiempo atmdsferas en las cuales, tal como lo plantea el coaching empresarial, las conductas
empresariales tiene una ubicacion opuesta de ordenador y mandar whitmore (2002).

Evaluacion del desempefio de los empleados. Se dan cuenta de que su productividad en la
empresa les da la oportunidad de superarse. Implementar un buen trabajo en equipo es
importante porque brinda oportunidades para que las empresas y los empleados se conozcan y
aprendan a trabajar juntos.

Propuesta de ideas motivacionales a gerentes para motivar a trabajadores

La investigacion ha demostrado que la desmotivacion afecta a los trabajadores de restaurantes
de KFC, ademas, los miembros del personal pueden desequilibrarse debido a horarios agitados,
problemas personales y clientes exigentes. Los gerentes deben abordar la educacion en salud
mental para ayudar al personal a superar las dificultades actuales. Es deber del gerente
asegurarse de que los miembros del personal de su restaurante no lo acepten como un requisito
de empleo y que puedan informar de manera segura cualquier problema a través de canales
internos de comunicacion y capacitacion. Es probable que los miembros de su personal se vayan
si se sienten inseguros, por lo que se propone un taller motivacional a los trabajadores para que

puedan superar la falta de motivacion laboral, los pasos son los siguientes:

Evitarse de comentarios negativos de parte de los gerentes ya que no inspiraran a nadie, la
capacitacion proporcional en conversaciones triviales para que su personal pueda compartir con
sus colegas como manejar una situacion desafiante y elogiar a los empleados cuando alcancen

las metas ademas de enséfales a hacer preguntas prestandoles atencion.

Debemos de hacer hincapié que la capacitacion no seré eficiente si los miembros del personal
estan ansiosos al respecto. No es practico enviar a un nuevo mesero a casa con un menu con la
esperanza de que recoja todo para mafiana. No es practico dejar al barista inexperto solo durante

la hora pico y darle la directiva de "hundirse o nadar". El entrenamiento deberia hacer el trabajo
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mas facil, no mas dificil. Como resultado del tiempo de capacitacién limitado de su personal,
su programa debe centrarse en la capacitacion justo a tiempo y el microaprendizaje intensivo
para brindarle al personal la libertad de aprender a su propio ritmo y recibir solo la informacion
que necesitan. El nivel de servicio al cliente y la moral general de los empleados mejoraran

como resultado de la confianza de un personal bien capacitado en sus funciones.

Debemos entender que normalmente los empleados no se quedaran por mucho tiempo si no
reciben la compensacion financiera que merecen. Una fuerza laboral altamente calificada que
brinda servicios de alto calibre debe ser compensada adecuadamente. Lo minimo que se puede
hacer para mostrar su gratitud por el arduo trabajo que ha realizado cada uno de los miembros
del personal de su restaurante es pagarles de manera justa y velar por la seguridad de la mano
de obra.

Se sugiere establecer oportunidades de promocion para los miembros de su personal cuando los
contrate y apoye su crecimiento brindandoles educacion continua. Tanto en aquellos que
trabajan a tiempo completo como a tiempo parcial deberian considerarlo. Saber que pueden
avanzar en sus carreras inspirara al personal de su restaurante a hacer un esfuerzo adicional. Al
demostrar el valor de su empresa a los empleados y la voluntad de proporcionar una
compensacion justa, también pueden actuar como embajadores de la marca para otras

contrataciones potenciales.

El proceso que inicia, dirige y sostiene los comportamientos orientados a objetivos se denomina
motivacion. Ya sea que un entrenador de vida ayude a un cliente a motivarse para perder peso
0 que un entrenador ejecutivo ayude a un lider a mantener la motivacién hacia una meta
profesional, comprender la motivacién es un componente crucial de cualquier esfuerzo de

entrenamiento.

Ademas de la medida en que los procesos motivacionales son innatos versus aprendidos, existe
una discusion en curso sobre si la motivacion es principalmente el resultado de necesidades
internas o de metas externas. Un area separada de estudio es la ciencia de la motivacién. En
cualquier caso, es crucial tener al menos una comprension basica de los diversos factores

motivadores que se pueden aplicar en diversos contextos.
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Hemos seleccionado tres de nuestras estrategias de motivacién favoritas a continuacion:

Asegurarse de que el encargado esté creando un ambiente exitoso, independientemente de su
prioridad u objetivo.

Asegurarse de que el trabajador tenga un espacio de trabajo apropiado para escribir si esta
tratando de escribir un libro en horarios libres, animarlos a evitar a aquellos que los desalienten
o distraigan de su objetivo y a rodearse de personas positivas que lo apoyen. Una técnica de
motivacién eficaz que puede comenzar a usar de inmediato es trabajar con los clientes para
establecer objetivos que sean realistas y factibles, sequido de la evaluacion del progreso y la
repeticion del proceso.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusién

Llegamos a las siguientes conclusiones:

1. Se ha demostrado que la estimulacion influye en la productividad laboral del personal
en la empresa KFC. 2018.
En efecto, al comparar la significacion asintética (bilateral) con el nivel de significacion
se obtuvo el siguiente resultado:
Significacion asintotica (bilateral) = 0.015 < Nivel de significacion = 0.05
Lo que se interpreta en el sentido que la relacion entre la estimulacion econdémica y la
productividad laborales estadisticamente significativa.

2. Se ha verificado también que existe una relacion significativa entre la estimulacion
emocional y la productividad laboral del personal en la empresa KFC. 2018.
En efecto, al comparar la significacion asintética (bilateral) con el nivel de significacion
se obtuvo el siguiente resultado:
Significacion asintotica (bilateral) = 0.021 < Nivel de significacion = 0.05
Lo que se interpreta en el sentido que la relacion entre la estimulaciéon emocional y la
productividad laboral es estadisticamente significativa.

3. De igual manera se demuestra que existe una relacion significativa entre el ambiente de
trabajo y la productividad laboral del personal en la empresa KFC. 2018.
En efecto, al comparar la significacién asintética (bilateral) con el nivel de significacion
se obtuvo el siguiente resultado:
Significacion asintotica (bilateral) = 1.47E-04 < Nivel de significacion = 0.05
Lo que se interpreta en el sentido que la relacion entre el ambiente de trabajo y la
productividad laboral es estadisticamente significativa.

4. También se ha demostrado que existe una relacion significativa entre estimulacion
laboral y la productividad laboral del personal en la empresa KFC. 2018.
En efecto, al comparar la significacion asintética (bilateral) con el nivel de significacion
se obtuvo el siguiente resultado:
Significacidn asintotica (bilateral) = 0.015 < Nivel de significacion = 0.05
Lo que se interpreta en el sentido que la relacion entre la estimulacion laboral y la

productividad laboral es estadisticamente significativa.
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5.2 Recomendaciones

Deberia determinarse las funciones directas e indirectas que desarrolla un trabajador y
su coherencia con el sueldo que percibe con el fin de mejorar la relacion sueldo/puesto
que es el indicador en el cual hay el mayor porcentaje de descontentos.

Ha quedado demostrado que existe una relacion significativa entre la ESTIMULACION
emocional y el PRODUCTIVIDAD laboral del personal en la empresa KFC. 2018. En
efecto, al comparar la significacion asintética (bilateral) con el nivel de significacion se
obtuvo el siguiente resultado:

Ha quedado demostrado que existe una relacion significativa entre el ambiente de
trabajo y el PRODUCTIVIDAD laboral del personal en la empresa KFC. 2018. En
efecto, al comparar la significacion asintotica (bilateral) con el nivel de significacion se
obtuvo el siguiente resultado:

Ha quedado demostrado que existe una relacion significativa entre ESTIMULACION
laboral y el PRODUCTIVIDAD laboral del personal en la empresa KFC. 2018. En
efecto, al comparar la significacion asintética (bilateral) con el nivel de significacion se

obtuvo el siguiente resultado:
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Matriz de variables




Variable Definiciones Dimensiones Indicadores items Escala | Instrumento
Remuneracion Likert:
., 1,2,3 Totalmente
. .. |Relacion
Estimulacion 4,5,6 en
Lo Sueldo/puesto
econdémica 5 7,8,9 desacuerdo
Beneficios En
La estimulacion es el principal factor que jiliE onales desacuerdo
Variable influye en que una persona logre sus Ni de
independiente: | metas para que el trabajador pueda lograr _ acuerdo ni
: - § . . .. |Reconocimientos
la satisfaccion de su ensimismada | Estimulacion Talleres 10,11,12 |en
Efecto de la|necesidad dentro de la organizacion en la jemocional 13,14,15 |desacuerdo |Cuestionario
i -, . ! Normas de
estimulacion |que se desarrolla, en cuanto al incentivo . . 16,17,18 |De acuerdo |de
: : convivencia
laboral: Capacidad que tienen las Totalmente | Encuesta
empresas de mantenerse positivas y de acuerdo
alentar a sus trabajadores en todas las Huminacion
actividades que realizan. (Gabriele, | Ambiente de Herramientas de Valoracion:
2014). trabajo o . 19,20,21 |Minimo:9 -
Ventflacién 22,23,24 |12
25,26,27 |Medio: 13 -
35
Méaximo:
36 - 45

Fuente: Elaboracion propia
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Variable Definiciones Dimensiones | Indicadores items Escala Instrumento
Puntualidad
Proactividad Likert:
Contraccion al [1,2,3 Totalmente
Es la expresion de las habilidades, trabajo 47128 Sgsacuer do
experiencia, conocimientos y actitudes ” En
exhibidas por los empleados en las Corbcimiento desacuerdo
: actividades laborales de largo plazo, , .
Variable : | del area Ni de
. i . |que se relacionan con las necesidades . .
independiente: t6cnicas v oroductivas v los resultados Capacitacion acuerdo ni
del servigicr)) ue laor a)r/ﬂzacién espera e | cuenta|10,11,12 - jen
Productividad e brindenqSi un bguen o ramg i propia 13,14,15 |desacuerdo |Cuestionario
laboral g o _Prog Conocimiento |Capacitacion |16,17,18 |De acuerdo |de
evaluacion de la productividad laboral ol Lent de Totalmente | Encuesta
debe disefiarse y aplicarse de manera 24 I P
: : .- |Experiencia  |la empresa de acuerdo
consistente, tiene como objetivo
comparar el desempefio 0 presentar Valoracion:
capacidades de funcionarios en la Exoeriencia en119.20 21 | Minimo: 9'_
realizacion de actividades en el dia a P s '
dia a través del programa i 22,23,24 |12
(Jaén, 2009) prog ' Experiencia en |25,26,27 | Medio: 13 -
’ ' la empresa 35
Experiencia en Méaximo: 36
otras empresas -45

Fuente: Elaboracion propia
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INSTRUMENTO

"Anexo 1. Encuesta para conocer la motivacion del personal en la empresa ROCKYS, Lima,
2018."

Estimado sefior (a) (Srta.):

Estamos realizando un estudio respecto a la motivacion del personal en la empresa ROCKYS,
es por ello que se ha elaborado este cuestionario para saber su opinion.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que

nadie puede identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

DATOS GENERALES

Edad Sexo F () M () Ocupacion

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)

Leyenda:

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo



NO

Motivacion Econdmica

Remuneracion

[

El salario que percibo es el adecuado para las funciones que realizo.

N

Me siento seguro en mi empleo.

Mi jefe tiene buenas relaciones laborales conmigo.

Relacién sueldo/puesto

La relacion del sueldo con mi puesto corresponde al promedio del
mercado.

Considero que la empresa tiene en cuenta miss opiniones respecto a las
tareas que realizo.

La empresa reconocen el trabajo que desempefio.

Beneficios adicionales

Me siento a gusto con los beneficios adicionales (gratificaciones,
Seguros, etc.).

Los beneficios econdmicos que recibo en mi empleo satisfacen mis
necesidades basicas.

La empresa me otorga un seguro de vida adecuado.

Estimulacion Emocional

Reconocimientos

10

La empresa toma en cuenta mi salud emocional y la de mis
comparieros.

11

Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo.

12

Estoy comodo en mi horario de trabajo.

Talleres

13

Los talleres que da la empresa son efectivos.

14

Los talleres que brinda la empresa desarrollan las competencias y
habilidades de los trabajadores.

15

Los talleres fortalecen el trabajo en equipo.

Normas de convivencia

16

Las normas de convivencia en el trabajo son claras.

17

La empresa fomenta el comparierismo y la unién entre los trabajadores.

18

Estoy comodo las normas de convivencia.

Ambiente de trabajo

lluminacion

19

La iluminacion es optima.

20

El lugar donde laboro es limpio y comodo.

21

La empresa provee un lugar adecuado para trabajar.

Herramientas de trabajo

22

La empresa facilita las elementos necesarias para la ejecucion de mis
tareas.

23

Utilizo las herramientas adecuadas en el desempefio de sus labores.

24

puedo solicitar los recursos necesarios para desarrollar mis funciones.

Ventilacion

25

La ventilaciéon del local es adecuada.

26

En todos los locales de trabajo se pueden abrir las ventanas.

27

La empresa realiza periddicamente el mantenimiento de los sistemas
de ventilacion.
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NO

Actitud

Puntualidad

La puntualidad es un valor importante dentro de la empresa

La empresa también es puntual conmigo en mis
beneficios

En la empresa la puntualidad es premiada

Proactividad

La proactividad que demuestro es valorada por mis superiores

Soy una persona comprometida con mis labores.

Mi trabajo es provechoso para la empresa.

Contraccion al trabajo

Tengo una gran identificacion con la empresa.

Siempre realizo mi labor a pesar de las dificultades que puedan
presentarse.

MI trabajo se alinea con los objetivos de la empresa.

Conocimientos

Conocimiento del area

10

Tengo el conocimiento suficiente para el desempefio de mis funciones

11

Creo que la experiencia previa es un requisito para
la empresa.

12

El conocimiento de mis compafieros me ayuda en
mis funciones.

Capacitacién por cuenta propia

13

Me he capacitado de manera adecuada para el puesto que ocupo.

14

Las personas mejor capacitadas tienen mejor desempefio
laboral.

15

Las capacitaciones desarrolladlas contribuyen con mis tareas dentro
de la empresa.

Capacitacién por cuenta de la empresa

16

La empresa realiza una induccidn al trabajador al iniciar sus
labores.

17

La empresa tiene un plan de capacitaciones.

18

La empresa ejecuta planeamiento su plan de capacitaciones.

Experiencia

Experiencia en el rea

19

Cuento con la experiencia del puesto para el desarrollo de mis labores.

20

La experiencia laboral es un necesaria para toda empresa.

21

Los afios de experiencia mejoran el rendimiento.

Experiencia en la empresa

22

La experiencia que he ganado hasta el momento en la empresa es
enriquecedora.

23

La experiencia que tiene usted ayudar a la empresa a
mejorar.

24

La experiencia laboral nos ayuda a crecer como
profesionales

Experiencia en otras empresas

25

La experiencia obtenida en otras empresa es valiosa.

26

La empresa aprovecha mi experiencia en otras empresas.

27

La experiencia general es valorada para subir de puesto
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Figura 1 Nota periodistica sobre descargos de KFC en caso de abusos a los trabajadores

& informateperu.pe/peru/trabajadores-de-kfc-denuncian-que-gerente-los-obligaba-a-hacer-planchas-como-castigo-video/

=  InférmatePeri Ultimas Noticias Politica Perd Policiales Deportes Especticulos Mundo Opinién

KFC se pronuncia por caso de humillacion

Luego de la difusién del video en donde se muestran irregularidades dentro de un local
del fast food, la empresa emitié un comunicado en el que indied que, conocido el suceso
en octubre del 2019, tomo acciones sancionatorias contra “la trabajadora que incurrié en
esta mala practica”.

Superan

HBO MAX,

“Estas acclones no son practicas aprobadas por la empresa dado que no representan
nuestros valores, y por tanto rechazamos todo acto que atente el respeto a la dignidad v
ofrecemos las disculpas piiblicas a las personas que se sintieron agredidas por la
actuacion de dicha trabajadora en nuestra tienda”, se lee en el comunicado de KFC.

Fuente: La Repiiblica

f v O |8
Eﬁquetas:m

jShazan

Fuente: Diario Informate Peru

Figura 2 Salario que ofrece KFC a los trabajadores

& peru-retail.com/cual-es-el-salario-mensual-de-un-trabajador-part-time-y-full-time-de-kfc-en-peru/

:Cual es el salario mensual de un
trabajador part-time y full-time de KFC
en Pera?

KFC es una de las cadenas de comida rapida que mas oportunidades brinda a los
jovenes que inician su vida laboral en nuestro pais. Conoce aqui los sueldos que

ofrece

n Nacionales

Fuente: Perd Retail



Figura 3 Nota periodistica sobre reconocimiento de KFC a los trabajadores

(& 8@ peru-retail.com/empleado-de-kfc-gana-us10-000-por-nunca-faltar-al-trabajo-en-2021/

Inicio » Noticias Retail » Internacionales » Empleado de KFC gana US$ 10.000 por nunca faltar al trabajo en 2021

Empleado de KFC gana US$ 10.000 por
nunca faltar al trabajo en 2021

Ser responsable tiene sus recompensas. Un trabajador de la famosa cadena KFC,
fue premiado por no faltar un solo dia a trabajar durante todo el afio. Sefhalo que
arreglaria su carro y llevaria a sus hijos de vacaciones. Conoce aqui su historia.

022 in Intemacionales

Fuente: Peru Retail

Figura 4 Nota periodistica sobre presuntos abusos de KFC a los trabajadores

KFC: Trabajadores denuncian haber sido obligados a hacer
planchas como castigo web ojo | ACTUALIDAD | OJO

Las imagenes pueden estar sujetas a derechos de autor. Mas informacion

Fuente: Diario 0jo
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