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RESUMEN

En la presente investigacion se evalla la satisfaccion y la motivacion laboral de
todo el personal de la cadena de comida rapida Gino’s, pues se ha observado
desmotivacién del personal e insatisfaccion de los clientes con el servicio ofrecido.
La investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
alcance descriptivo de corte transversal. Se trabaja con toda la poblacion de
trabajadores (50), entre los cuales estdn el personal administrativo, area de
produccion y servicio al cliente. Se aplican dos instrumentos: De Satisfaccion y
Motivacion Laboral elaborados sobre la base de las necesidades de la poblacion y
validados por el criterio de especialistas. Se identificd insatisfaccion en la:
Comunicacion, organizacién del trabajo, la seguridad fisica y ergonémica, asi como
la motivacion del personal por superarse profesionalmente. A partir de lo cual se
disefia una estrategia para elevar la motivacion laboral y la satisfaccion de los

clientes que fue validada por criterios de especialistas y beneficiarios.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, motivacién laboral, estrategia,
comunicacion.
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ABSTRACT

In this research, the satisfaction and work motivation of all the staff of the fast-food
chain Gino's is evaluated, since demotivation of the staff and customer
dissatisfaction with the service has been observed. The research is developed
under a quantitative approach, non-experimental design, cross-sectional descriptive
scope. We work with the entire population of workers (50), among whom are
administrative staff, production areas and customer service. Two instruments are
applied: Work Satisfaction and Work Motivation, developed on the basis of the
needs of the population and validated by the criteria of specialists. Dissatisfaction
was identified in: Communication, work organization, physical and ergonomic
safety, as well as staff motivation to improve professionally. From which a strategy
is designed to increase work motivation and customer satisfaction that was validated
by criteria of specialists and beneficiaries. Keywords: Job satisfaction, work

motivation, strategy, communication.

Keywords: Job satisfaction, work motivation, strategy, communication.
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INTRODUCCION

En los dltimos afios, la gestion de los recursos humanos ha evolucionado de forma
continua, lo que ha contribuido para que las empresas obtengan ventajas
competitivas referentes al desempefio de los trabajadores, asi como aplicar
estrategias de motivacion que potencialicen la calidad y bienestar de los

colaboradores en las organizaciones (Jiménez, 2018).

Por esta razon, la satisfaccion laboral se considera un punto importante dentro de
las empresas, se relaciona con la calidad en las labores diarias, niveles de
productividad y rentabilidad, por lo que es necesario conocer todos los aspectos a
ser mejorados para que, los trabajadores se sientan a gusto en su labor de manera
que su nivel de satisfaccion y motivacion se eleve (Mignini, Sanchez, & DAvila,
2020).

La calidad del trabajo resulta importante para el bienestar de los trabajadores y con
ello, el desempefio de sus capacidades productivas en la empresa, a la cual prestan
sus servicios (Romero, 2017); en la actualidad existe un nivel alto en competitividad,
por lo que, los mercados laborales establecen estrategias de motivacion y
satisfaccion con el fin de demostrar a sus empleados el interés por mejorar la
productividad, la creatividad, el trabajo en equipo, la adaptabilidad a cambios, entre

otros.

En los restaurantes de comida rapida Gino’s de Ambato, los trabajadores retrasan
las actividades encomendadas, son impuntuales en el cumplimiento del horario de
ingreso a la jornada laboral, posponen el cumplimiento de las actividades, lo que
en ocasiones trae problemas de retraso en los procesos de servicio; y con ello,
problemas en la productividad de la empresa; esto evidencia una notable
indiferencia de los trabajadores por el cumplimiento de su trabajo, lo cual se debe
a que los directivos de los restaurantes no han implementado estrategias para
medir y controlar estos aspectos. Ademas, han ocurrido quejas de los clientes en
cuanto a la agilidad del servicio, lo cual preocupa a los directivos, pues esto

repercute en la productividad del negocio.



En el presente trabajo de investigacion se formula el siguiente problema cientifico:
¢,Como elevar la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal de los

restaurantes de comida rapida Gino’s de Ambato, Ecuador?

De la misma manera, se plantea como objetivo general Validar una estrategia para
el incremento de la motivacién y la satisfaccion laboral en restaurantes de comida
rapida Gino’s en la ciudad de Ambato, seguido de los objetivos especificos:

1. Sistematizar los referentes tedricos y metodologicos sobre las estrategias para
el incremento de la motivacion y la satisfaccion laboral en restaurantes de comida
rapida.

2. Diagnosticar el estado actual de la motivacién y satisfaccion laboral en los
restaurantes de comida rapida Gino’s.

3. Disefar la estrategia para el incremento de la motivacion y la satisfaccién laboral
en los restaurantes de comida rapida Gino’s.

4. Evaluar la estrategia para el incremento de la motivacion y la satisfaccion laboral
en los restaurantes de comida rapida Gino’s, por criterio de especialistas y

beneficiarios.

Se formula la siguiente idea a defender: Si se diagnostica el estado actual de la
motivacion laboral y la satisfaccion de los clientes en los restaurantes de comida
rapida Gino’s en la ciudad de Ambato, se podra disefiar una estrategia que
contribuya al incremento de ambas variables, validado por criterios de especialistas

y beneficiarios.

La investigacion se desarrolla bajo un paradigma positivista, enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, alcance descriptivo de corte transversal, ademas se usa
cuestionarios para medir la motivacién y la satisfaccion laboral de los trabajadores
gue forman parte de Gino’s.

El desarrollo de esta investigacidon es importante por ser considerada la motivacion
como un factor de importancia para las empresas que deseen obtener un nivel alto

en reconocimiento, produccion y rentabilidad con un equilibrio en sus intereses,



necesidades y satisfaccion del personal, todo eso para alcanzar las metas

propuestas (Alvarez, Lopez & Silva, 2019).

Toda empresa, indistintamente de la actividad que realice, necesita que el personal
demuestre responsabilidad en sus tareas con el fin de beneficiar la productividad y
la calidad en los servicios; sin embargo, la motivacion y el estado de animo en los

trabajadores puede influir en su desempenio laboral (Ortiz, 2018).

Por esta razén, en la presente investigacién se propone una estrategia para el
incremento de la motivacion y la satisfaccion laboral en el restaurante de comida
rapida Gino’s, ubicado en la ciudad de Ambato. Ademas, es importante considerar
que la productividad en el restaurante se ha reducido, por lo que, es fundamental
el desarrollo de este tipo de estrategias para mejorar la calidad en su servicio.



CAPITULO |. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

En el trabajo realizado por Diaz, Romero y Atehortua (2017) acerca de la motivacion
laboral en restaurantes de comida rapida de Medellin se menciona que, existe
variedad de factores que influyen en el desempefio laboral de los empleados por lo
que, establecen estrategias que impactan positivamente en los colaboradores,
como son el permitir que los empleados tomen decisiones en su trabajo, ofrecer
oportunidades de crecimiento y aprendizaje, establecer metas, brindar comentarios
para mejorar el desempenio, elogiar en publico los logros de los empleados, ofrecer
beneficios como seguro médico o dias libres adicionales. Por ultimo, es importante
adaptar estas estrategias a las preferencias individuales de los empleados para

lograr la méxima motivacion y compromiso.

De igual forma Pefa & Villbn (2017) menciona que “Es necesario dirigir
adecuadamente a las personas que laboran en la organizacién, estimular al
trabajador a fin de lograr el equilibrio que permita crecer al empleado y lograr su
estabilidad y a la empresa lograr su éxito organizacional.” (p. 188) Por ello es
importante que los gerentes de las empresas se involucren y capaciten acerca de

la motivacioén del personal, pues ellos son quienes lideran al personal.

Ademas, se considera que las tematicas como la motivacion segun el estilo de
liderazgo, incentivos, beneficios, satisfaccion son variables importantes para el
desarrollo de su investigacion, de manera que, se determina lo mas conveniente
para mejorar las falencias identificadas en los restaurantes de comida rapida de
Medellin. Segun Atehortua, Diaz, Romero (2017), se logré conocer el impacto de
cada factor analizado con el fin de mejorar los procesos como lograr el desarrollo
de sus actividades diarias y para fortalecer el desempefio de los trabajadores en su
area, ademas se utiliza estrategias en base a la autorrealizacién y modalidades de
retribucion, atender a las necesidades personales y familiares de los trabajadores
en forma de compensacién econdmica lo que genera mayor satisfaccion en ellos.

Una vez analizada la informacién se identifica que los trabajadores requieren su
retribucion lo que demuestra sus deseos de superarse, asi como el reconocimiento

por su desempefio, factores en los cuales se refleja la motivacion. Por esto, hace



énfasis que la motivacion en las empresas es fundamental para que el personal
realice un buen trabajo sea de forma individual o en equipo de manera que se
cumpla los planes de gestidén y operativos de manera eficiente, visualizados en los

resultados a futuro.

De la misma manera, Vizueta (2021) en su investigacion referente a la rotacion del
personal e incidencia en los procesos de produccién en las empresas de comida
rapida de Guayaquil, menciona que la satisfaccion laboral se basa en diversas
teorias, debido que afecta de forma positiva 0 negativa en el desempefio de las

actividades y produccion en las organizaciones.

Sin embargo, se enfoca en la rotacion del personal una de las causas que
desmotivan al personal y lleva a la insatisfaccion laboral. Por lo que, la relacion
interpersonal, estabilidad laboral, gusto por su labor, horarios, condiciones
laborales son indicadores para que los trabajadores realicen de manera eficiente
sus tareas y asi alcanzar un nivel alto de satisfaccién, un trabajador motivado y
satisfecho demuestra su capacidad al ejecutar sus actividades con calidad, al ser

mas eficiente, reduce tiempos, pero con un adecuado servicio.

Por ultimo, concluye que, el personal de los locales de comida rapida en Guayaquil
tiene un nivel bajo de satisfaccion laboral debido a las falencias encontradas tanto
en el ambiente laboral como en las relaciones interpersonales, se identifican
actitudes negativas como la falta de reconocimiento, la sobrecarga de trabajo, la
comunicacién deficiente, entre otras, respecto al puesto de trabajo que tieneny las

actividades que realizan.

Segun los trabajos mencionados tanto la satisfaccion y motivacion laboral son
factores importantes dentro de una empresa puesto que al mantener un ambiente
saludable, relaciones interpersonales adecuadas, beneficios (incentivos
econdémicos, subir de rango) hacen que los trabajadores realicen de manera
eficiente sus actividades. Sin embargo, por parte de la directiva de las
organizaciones aplicaran estrategias para elevar la motivacion de sus empleados

como: otorgar oportunidades de crecimiento, capacitaciones para adquirir mayor



conocimiento en el rol que desempefia, métodos de pago, afiliacion a la seguridad
social, salarios justos, asi los colaboradores motivados en sus tareas beneficiaran

a la empresa al mejorar su productividad.

La motivacién y la satisfaccion laboral son dos elementos fundamentales en el
ambito de la gestion de recursos humanos y la psicologia organizacional. La
motivacion se refiere al conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan a los
individuos a emprender y mantener determinadas conductas en el entorno laboral.
Estas fuerzas incluyen factores intrinsecos, como la realizacién personal y el interés
por el trabajo en si mismo, asi como factores extrinsecos, como recompensas
econdémicas y reconocimiento social. Esta satisfaccién se deriva de factores como
la realizacién de tareas significativas, el ambiente laboral favorable, oportunidades
de crecimiento y equilibrio entre vida laboral y personal.

1.1 Motivacion Laboral

Se define la motivacion como un estado interno que determina la conducta en el
ser humano, asi como el logro de metas u objetivos ya establecidos por si mismo.
Ademas, es el impulso que permite ejecutar acciones de inicio a fin con resultados

eficientes (Jiménez, 2018).

Ademas, Granda (2019), menciona que la motivacion representa un valor para un
sujeto por lo cual, se constituye un grupo de valores para iniciar una determinada
consecucion, y permite salir de la indiferencia para alcanzar un propésito. El mismo
autor menciona que existen 4 pasos para que el sujeto cumpla con el proceso de
motivacion, estos son: primero donde el sujeto es indiferente a la situacioén, segundo
el sujeto ya encuentra un motivo o un objetivo por cumplir, tercero el sujeto se pone
en marcha para conseguir el objetivo y por ultimo el sujeto luego de los tres primeros

pasos logra alcanzar su objetivo. Este proceso se observa en el grafico 1.



Gréfico 1.
Proceso de motivacion

1. Sujeto 2. Sujeto que 3. Sujeto que se 4. Sujeto que
maifereme —» encuentraun —» hapuestoen —» alcanza un
motivo marcha objetivo

Fuente: tomado a partir de Granda (2019)

El ciclo motivacional, concebido como un proceso esencial para satisfacer
necesidades, sigue una secuencia de etapas que fue mencionada por Sanchez y
es parafraseada de la siguiente manera: Inicia con la percepcién de una necesidad

no satisfecha, lo que desencadena un estado de tensién en el individuo.

El ciclo motivacional segun Sanchez (2020) comienza con la percepcion de una
necesidad no satisfecha, lo que genera tension. Esta tension impulsa la busqueda
de soluciones, donde se evallan opciones y se elige la accibn mas adecuada. Tras
la accién, se experimenta una consecuencia que afecta la satisfaccion y la
motivacion futura. Si la necesidad se satisface positivamente, se cierra
temporalmente el ciclo, pero si no, se reinicia con una nueva percepcion de
necesidad. Este ciclo refleja el constante flujo de tensiones, acciones y resultados

que impulsan la adaptacién y desarrollo en la vida laboral y personal.

En el grafico 2 se presenta las etapas del ciclo de motivacion.

Gréfico 2.
Etapas del ciclo de motivacién
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Fuente: tomado de Granda (2019)

Las teorias de contenido se relacionan con los factores o aspectos internos de las
personas, estos influyen directamente en el comportamiento debido a las
necesidades y motivos de los individuos. A continuacion, se presenta las teorias de

contenido:



Teoria de Maslow

Maslow (1943) menciona que la motivacién es representada como un conjunto de
necesidades que posee el ser humano, ademés determin6é cinco tipos de
necesidades segun el nivel de dificultad y motivacion caracterizadas por el
desequilibrio emocional y fisico (Negrin y Montesdeoca, 2019), entre ellas estan:

Necesidades basicas: consideradas como imprescindibles para la supervivencia.
Son las metas parciales de la vida, una vez satisfechas cesan en la funcion activa
en base a la conducta y solo estan representadas como una fraccion potencial del
ser humano, dominar el organismo y satisfacer de forma ciclica. Una vez que el

individuo esté satisfecho se genera una prioridad menor en su presente.

Necesidades de seguridad: Las necesidades de seguridad, dentro de la jerarquia
propuesta por Abraham Maslow, representan un nivel fundamental en la motivacion
humana. Estas necesidades engloban la busqueda de estabilidad, proteccién y
orden en la vida cotidiana. Incluyen elementos como la seguridad financiera, el
acceso a un entorno fisico seguro y la ausencia de amenazas fisicas o
emocionales. Satisfacer estas necesidades proporciona una base sélida para que
las personas se centren en la satisfaccion de niveles superiores de la jerarquia,

como la autoestima y la autorrealizacion.

Cuando la seguridad financiera, fisica y emocional se ve amenazada, las personas
experimentan una sensacion de vulnerabilidad que afecta su bienestar y capacidad
para perseguir metas mas elevadas. Ademas, en entornos donde la autoridad
abusa de su poder o la falta de orden prevalece, la necesidad de seguridad se
vuelve aln mas apremiante, la ausencia de estas garantias genera un clima de
temor e incertidumbre. A pesar de que estas necesidades son esenciales, su
sobrevaloracion lleva a un estancamiento en el desarrollo humano, lo que limita la
exploracion de aspiraciones mas profundas y la autorrealizacion. En este sentido,
encontrar un equilibrio entre satisfacer estas necesidades y promover un entorno
gue fomente la superacion personal es fundamental para evitar una regresion en la

evolucion de la sociedad y del individuo.



Necesidades de estima: ocupan un lugar crucial en el desarrollo y la motivacion
humanos. Estas necesidades se dividen en dos aspectos: la estima hacia uno
mismo conocida como autoestima y la estima proveniente de los demas o
reconocimiento social. La autoestima refleja la valoracion y aprecio interno que uno
tiene por si mismo, basado en logros, competencia y autoaceptacion. Por otro lado,
la estima social abarca el deseo de ser valorado y respetado por los demas, lo que
fomenta un sentido de pertenencia y aceptacion en la comunidad. Satisfacer estas
necesidades contribuye a forjar una imagen positiva de uno mismo y promueve la
confianza en las propias habilidades, lo que incentiva la busqueda de logros y la

superacion personal.

Sin embargo, un exceso de dependencia en la estima externa lleva a la fragilidad
emocional y a una motivacion impulsada Unicamente por la aprobacién ajena. En
Gltima instancia, el equilibrio entre la estima interna y la externa es esencial para
fomentar un crecimiento saludable y una autovaloracién genuina, la misma que

impulsa la realizacion personal y el bienestar integral.

Si esta necesidad es satisfecha genera en el ser humano un sentimiento de
autoconfianza, fortaleza, valor, capacidad y de sentirse Gtil e importante ante el
mundo; sin embargo, existe frustracion si el ser humano se siente inferior, incapaz,

con debilidad, de forma que son excluidos por los demas.

Necesidades de relacion social: se relaciona con la compafia de otra persona
para participar dentro de un grupo social, mostrar afecto y relacionarse con
diferentes personas. Cuando estas necesidades son insatisfechas se siente una
ausencia de afecto con relacion al ambito familiar, amistad, laboral. El ser humano

desea vincularse con la gente, por lo que, mostrard mayor esfuerzo para lograrlo.

Necesidades de autorrealizacion: denominadas como auto superacion, en la cual
el ser humano desarrolla su potencial, capacidad, talento y creatividad con el fin de
lograr un nivel alto en su desempefo personal. Estas necesidades se refieren al
deseo innato de cada individuo de alcanzar su maximo potencial y convertirse en

la mejor version de si mismo. Implican la busqueda de crecimiento personal,
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creatividad, autenticidad y contribucion significativa a la sociedad. La
autorrealizacion implica la realizacion de talentos y pasiones unicas, asi como la

busqueda de un propdsito profundo en la vida.

Maslow (1943) da a conocer la piramide de necesidades (Grafico 3) a ser
consideradas para motivar a las personas. En resumen, la piramide de las
necesidades de Maslow ofrece un marco valioso para comprender las motivaciones
y aspiraciones humanas. Esta estructura jerarquica refleja la progresion intrinseca
de las necesidades, desde las mas fundamentales, como las necesidades
fisiol6gicas y de seguridad, hasta las mas elevadas, como la autorrealizacion. A lo
largo de la vida, las personas navegan por estos niveles en busca de satisfaccion
y crecimiento personal. Ademas, la piramide de Maslow destaca la importancia de
satisfacer las necesidades basicas como punto de partida para el desarrollo

humano y la consecucién de objetivos mas altos.



Gréfico 3.
Piramide de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptaciéon de hechos,
resolucién de problemas

autorreconocimiento,
Reconocimiento confianza, respeto, éxito
e ., amistad, afecto, intimidad sexual
Afiliacion \
. seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Segu ridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

respiracion, alimentacién, descanso, sexo, homeostasis\

Fisiologia

Fuente: tomado de Vizueta, (2021)

Teoria de McGregor

McGregor (1986) establece la teoria X/Y basada en la motivacion de empleados

que forman parte de una organizacion (Negrin y Montesdeoca, 2019).

La teoria X se relaciona con la gestion de recursos humanos en la cual, forman
parte las entidades. A través de esta teoria se mejora la produccion y crecimiento

empresarial.

La teoria X mantiene una postura en la cual, el hombre mira al trabajo como una
obligacion de la cual intenta huir con el fin de incumplir con los objetivos. Por esta
razén, los individuos son amenazados, castigados y obligados a realizar sus
actividades y funciones para el cumplimiento de los objetivos determinados, por lo
gue es necesario e importante que el o los empleados tengan un lider o jefe a quien

obedecer, respetar y temer (Valle, 2021).

Segun Juan Martin (2017), existen algunos principios fundamentales que enmarcan
una perspectiva optimista y progresiva en la gestion de recursos humanos estos

son:
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Naturaleza humana positiva: Este enfoque parte de la premisa de que el trabajo
es una parte inherente de la vida de las personas y que, si se ofrece un entorno
adecuado, los individuos encuentran satisfaccion y sentido en sus labores. En lugar
de ver el trabajo como una carga, se reconoce su potencial para enriquecer la vida

y el bienestar de las personas.

Autodirecciéon y autocontrol: Se parte de la creencia en la capacidad de los
empleados para autogestionarse y tomar decisiones responsables en su trabajo.
Esto implica confiar en que los individuos son capaces de tomar decisiones
informadas y de contribuir activamente a sus tareas sin una supervision excesiva.

Creatividad y resolucion de problemas: Esta perspectiva considera que los
empleados son agentes creativos capaces de aportar ideas innovadoras y
soluciones efectivas a los desafios que enfrenta la organizacion. Se fomenta un
ambiente que valora la diversidad de pensamiento y alienta la participacion en la

generacion de nuevas propuestas.

Aceptacion del cambio: Se parte del supuesto de que los empleados son
participes activos en el proceso de cambio dentro de la organizacion. Si se les
involucra y se les proporciona informacién transparente, es mas probable que se

adapten y abracen las transformaciones, en lugar de resistirlas.

Enfoque en la autorrealizacién: Se reconoce que los empleados aspiran a
encontrar significado en su trabajo y a crecer como individuos. La satisfaccion
intrinseca, el desarrollo personal y el logro de metas personales y profesionales son

considerados motores poderosos para el compromiso y el rendimiento laboral.

Estos principios subyacen en la creencia de que los empleados son mas que
simples recursos para la organizacion, sino individuos con potencial y aspiraciones,
y que un enfoque centrado en su bienestar y desarrollo no solo beneficia a los
empleados, sino que también promueve el éxito y la sostenibilidad de la

organizacion en su conjunto.
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Asi mismo, los principios laborales basados en suposiciones reflejan una
perspectiva optimista del potencial humano, que cree en la capacidad intrinseca de
los empleados para encontrar satisfaccidén y contribuir al crecimiento organizativo.
Reconocen la autodireccién y la participacién en decisiones, donde se valora la
creatividad y soluciones. La aceptacion del cambio es natural con participacion, al
hacer énfasis en el fomento del desarrollo personal y profesional. Estos principios
evidencian una profunda comprension de la naturaleza humana, que impulsa una
gestidbn empética y eficaz al aprovechar fortalezas individuales para el beneficio

comun (Juan , 2017).

Sin embargo, para McGregor (1986) esta teoria no brinda una vision real del
individuo en la organizacion, detalla el estado en el cual se encuentra la empresa
respecto al personal que labora dentro de ella (Vizueta, 2021) Estas teorias
destacan la importancia de las creencias fundamentales que los gerentes tienen
sobre sus empleados y como esas creencias influyen en su enfoque de motivacién

y liderazgo.

En el grafico 4 se exponen supuestos sobre la motivacion humana, que la
capacidad, responsabilidad, motivacién, esfuerzo para lograr metas empresariales
y potencial son inherentes a los individuos. Este conjunto de factores impulsa el
crecimiento profesional dentro de la organizacion, los mismos que fomentan un

entorno propicio para el desarrollo individual y colectivo.
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Gréfico 4.
Supuestos de la motivacion humana
4

El trabajo fisico o intelectual es tan natural como el juego o el
descanso. La persona media no tiene rechazo al trabjo, al
contrario, puede conseguir y disfrutar satisfaccién con él.

El ser humano puede dirigir sus esfuerzos hacia la
consecucién de objetivos de la organizacién sin controles ni
amenazas, ejerciendo el autocontrol

El hombre y la mujer medios, bajo ciertas condiciones, no
solamente aceptan sino que buscan responsabilidad. Huir de
la responsabilidad es producto del aprendizaje de cada uno.

La imaginacion, la creatividad y el ingenio son cualidades
propias de la mayor parte de personas, pudiendo ser usadas
para generar soluciones a los problemas de la empresa.

Con frecuencia, Unicamente se usa un pequefio porcentaje
de la potencialidad intelectual del ser humano.

Fuente: tomado a partir de Negrin & Montesdeoca, (2019)

Ademas, se considera que las fases presentes en la motivacién tienen relacion con
la capacidad, necesidades, metas las cuales seran alcanzadas por el individuo en
base a su desempefio, en el grafico 5 se muestra las fases centrales en el proceso
de motivacién que delinean un camino dinAmico que impulsa el comportamiento
humano. En primera instancia, surge el reconocimiento de una necesidad
insatisfecha, lo que genera una sensacion de desequilibrio. Esta etapa inicial activa
la busqueda de formas para satisfacer esa necesidad, lo que conduce a la
exploracion y evaluacion de posibles acciones. A medida que se selecciona una
opcibn y se emprende la accién, se desencadena la fase de esfuerzo y
perseverancia, donde el individuo canaliza su energia y recursos para alcanzar el

objetivo deseado.

Finalmente, la obtencién de la recompensa o satisfaccion de la necesidad culmina
en la dltima fase, al reforzar el ciclo motivacional. Este proceso dinamico subraya

la interconexion entre necesidades, acciones y resultados, de esta forma se revela
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coémo la motivaciéon impulsa la busqueda de metas y la adaptacion constante en la

busqueda de satisfaccion y realizacion.

Grafico 5.
Fases centrales del proceso de motivacién

1 2 3

El empleado El empleado busca El empleado

identifica formas de elige conductas

necesidades satisfacer estas dirigidas a las
necesidades metas

6 5

4

El empleado El empleado El empleado
revalia las recibe se desempena
necesidades premios o

por deficiencia castigos

Fuente: tomado a partir de Torres & Quijaite, (2019)

Los elementos de la motivacion conforman un tejido complejo que guia las acciones
y decisiones de los individuos. Estos elementos incluyen las necesidades
individuales, que actian como impulsores fundamentales. Los incentivos y
recompensas, que estimulan el esfuerzo y el logro, la percepcion de autoeficacia,
que refleja la confianza en la capacidad para alcanzar metas, y la meta en si misma,
gue otorga direccion y propésito. Ademas, la interaccion de factores personales,
sociales y organizativos influye en la intensidad y direccion de la motivacion. La
comprension de estos elementos permite a los lideres y gestores disefiar
estrategias eficaces para fomentar la motivacion y el compromiso en el entorno

laboral y mas alla, al facilitar la consecucion de metas individuales y colectivas.

En el grafico 6 se observan los elementos de la motivacion.
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Gréfico 6.
Elementos de la motivacion
Intensidad
Grado con el cual una
persona quiere lograr el
objetivo.
Persistencia . Direccidn
Medida del tiempo Dirigir el esfuerze hacia
durante el gque alguien - las metas de la
mantiene el esfuerzo organizacién

Fuente: tomado de Torres & Quijaite, (2019)

Factores organizacionales que inciden en la motivacion laboral

Los factores organizacionales desempefian un papel crucial en la motivacion
laboral al moldear el entorno de trabajo de los empleados. Esto incluye la claridad
en la definicion de roles y responsabilidades, oportunidades de desarrollo
profesional, recompensa y reconocimiento adecuados, un clima laboral saludable y
un liderazgo inspirador. La comunicacion efectiva, la participacion en la toma de
decisiones y un ambiente de trabajo desafiante también impactan en la motivacion
de los empleados. Estos elementos organizacionales influyen directamente en la
percepcion de los empleados sobre su trabajo y contribucién, lo que afecta su
compromiso, satisfaccion y su disposicidon para esforzarse en alcanzar los objetivos

de la organizacion.

También, es importante mencionar las dimensiones relacionadas a la motivacion

laboral como lo sefiala Diaz (2017):



o Dimension por factores ambientales e higiénicos

Se define como el entorno laboral en el cual se desempefian las actividades, entre
los factores se menciona: el salario, la supervisién del personal, los beneficios

sociales, las condiciones laborales, las politicas y reglamentos, entre otros.

Cuando estos factores son Optimos evita que los empleados muestren su
insatisfaccion por lo que, resulta necesario que dentro de la organizacion estos
permanezcan en condiciones adecuadas para evitar inconvenientes en el

desempenio laboral.

o Dimension por factores motivacionales

Aquellos que se relacionan con el trabajo desempefiado como: el crecimiento,
reconocimiento y desarrollo individual. Hace referencia a lo que las personas hacen
en su trabajo, estos factores internos se convierten en motivacion para el personal.
La motivacion laboral se relaciona con lo que impulsa a los empleados a
desempefiar su trabajo con entusiasmo y compromiso, mientras que la satisfaccion
laboral se refiere a su sensacion de bienestar y contento en relacién con sus tareas.
La motivacion genera significado y propdsito en el trabajo, lo que aumenta la
satisfaccion. A su vez, la satisfaccion laboral fortalece la motivacion, al impulsar a
los empleados a comprometerse y esforzarse para alcanzar sus objetivos laborales.
Esta interaccidn positiva entre motivacion y satisfaccion contribuye a un ambiente
de trabajo mas productivo, mayor retencion de empleados y el logro de metas

organizacionales.

1.2 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se refiere al grado de bienestar, contento y gratificacion que
los empleados experimentan en relacion con su trabajo y las condiciones laborales
en las que se desempefian. Ademas, se considera como un efecto positivo del

trabajo propio, puesto que surge a partir de la evaluacion de sus cualidades. Si una
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persona presenta alta satisfaccion laboral quiere decir que posee sentimientos

positivos mientras que un trabajador insatisfecho tiene negativos (Salazar, 2018).

Respecto a las teorias relacionada a la satisfaccion laboral se encuentran: la teoria
de expectativas, la cual especifica que la satisfaccién laboral se basa en los
incentivos recibidos por el empleado debido a su nivel de desempefio. Al existir
relacion entre lo esperado y recibido se da la satisfaccion (Negrin y Montesdeoca,
2019).

La satisfaccion laboral engloba la percepcién y actitud de los empleados hacia su
trabajo y entorno laboral, en donde reflejan su nivel de satisfaccion, motivacion,
realizacion en tareas, relaciones interpersonales y condiciones laborales. Va mas
alla de la mera ejecucion de tareas, implica una conexion emocional que afecta la
calidad de vida laboral, el compromiso y la productividad. Los empleados
satisfechos suelen ser mas comprometidos, creativos y dispuestos a contribuir al
éxito organizacional. La satisfaccion laboral es vital para el bienestar de los

empleados y el rendimiento de las empresas.

La teoria de las expectativas en el contexto de la satisfaccion laboral analiza cémo
las expectativas personales impactan en el nivel de satisfaccion de los empleados
en su trabajo. Sugiere que la satisfaccion laboral esta vinculada a la percepcion de
la relacion entre esfuerzo, desempefio y recompensas. Si los empleados creen que
su esfuerzo conducira a un buen desempefio y a recompensas adecuadas, es mas
probable que se sientan satisfechos. La teoria resalta la importancia de
expectativas realistas y la percepcion de equidad en las recompensas, debido a
gue afectan directamente la satisfaccion laboral. En resumen, esta teoria destaca
como las creencias individuales modelan la satisfaccion en el trabajo y la evaluacion

de la relacion entre esfuerzo y resultados por parte de los empleados.

El trabajador al presentir que es recompensado realiza mayor esfuerzo en sus
actividades, si esta percepcion resulta positiva el empleado queda satisfecho,
mientras que al ser negativa genera insatisfaccion por injusticia, inequidad entre

otros factores.
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La teoria de los dos factores de Herzberg, desarrollada por Frederick Herzberg en
los afios 50, es un influyente enfoque en la motivacion laboral. Esta teoria sostiene
gue los factores que afectan la satisfaccion en el trabajo se dividen en dos
categorias: factores higiénicos y factores motivacionales. Herzberg busca entender
las complejas dinamicas que influyen en la actitud y desempefio de los empleados
en el entorno laboral. Su enfoque innovador resalta la importancia de abordar tanto
las condiciones basicas de trabajo como los aspectos mas profundos relacionados
con el contenido y el crecimiento personal para lograr una verdadera motivacion y
satisfaccion en el lugar de trabajo. Esta teoria ha tenido un impacto significativo en

la gestion de recursos humanos y en la mejora de la calidad de vida laboral.

En el cuadro 1 se presenta los principales factores del trabajo que contribuyen a la
satisfaccion laboral segun Vallellano (2019), existe un conjunto de facetas y
subfacetas relacionadas con diversos aspectos que influyen en la satisfaccion
laboral. Cada uno de estos elementos desempefia un papel importante en cémo los
empleados perciben su trabajo y su entorno laboral. Estas facetas y subfacetas
abarcan varios dominios, desde aspectos tangibles como el salario y los beneficios,
hasta factores mas abstractos como el sentido de pertenencia a la organizacion y

las oportunidades de desarrollo.

El salario, la equidad salarial y otros incentivos econdémicos influyen influir en como
los empleados valoran su trabajo en términos financieros. Los beneficios, el acceso
a servicios y las oportunidades de viajar también contribuyen al bienestar y la

satisfaccion.

Las tareas por realizar, las condiciones de trabajo y los recursos percibidos
desempefian un papel fundamental en como los empleados experimentan su
trabajo diario. Las relaciones dentro de la organizacion, incluidas las relaciones con
los supervisores, los compafieros y los subordinados, también afectan la

satisfaccion laboral.

Las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, el reconocimiento y la

autonomia son factores clave que influyen en la percepcion de que el trabajo tiene
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un propadsito y valor significativos. La adaptacion personal al puesto y la seguridad

laboral también afectan la satisfaccion general.

En resumen, esta lista detallada de facetas y subfacetas refleja la complejidad de
los elementos que influyen en la satisfaccion laboral. La comprensién y la gestion
adecuadas de estos factores son esenciales para crear un entorno laboral en el que

los empleados se sientan valorados, comprometidos y motivados.

Cuadro 1.

Diferentes facetas que contribuyen a la satisfaccion laboral
FACETA SUBFACETA SUBFACETA
Salario Cantidad

Equidad
Otros beneficios Incentivos econdmicos
Acceso a servicios (sanitarios, ocio...)
Viajes
Tareas a realizar Numero
Tipo (dificultad)
Reto percibido
Fisicas
Condiciones de Emocionales
trabajo Temporales: ritmo, horario, posibilidad de conciliar, etc.
Recursos percibidos
Organizacion Clima laboral
Valores/RSC/Identidad con la organizacién
Practicas
Supervision/liderazgo
Compafieros
Subordinados
Oportunidades Formacion
Promocion
Desarrollo profesional
Reconocimiento Trabajo bien hecho

Utilidad social del trabajo
Control  sobre los Autonomia
métodos
Ajuste Ajuste personal al puesto
Estabilidad/Seguridad  Relacion contractual
Posicionamiento de la organizacion o importancia
Fuente: tomado a partir de Vallellano (2019)

El modelo causal no recursivo de satisfaccion laboral propuesto por Bagozzi en
1982 (gréfico 7) se basa en la idea de que las actitudes y las caracteristicas del
trabajo influyen en la satisfaccion laboral de manera secuencial. En este modelo,
se plantea que las caracteristicas del trabajo, como la variedad, la autonomia y la

retroalimentacion, afectan las actitudes de los empleados, como la percepcion del
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trabajo como un desafio o una fuente de estrés. A su vez, estas actitudes

influencian la satisfaccion laboral, que es el resultado final del proceso.

En el modelo, se destaca la importancia de las caracteristicas intrinsecas del
trabajo, como la naturaleza de las tareas y el grado de responsabilidad, para influir
en las actitudes de los empleados. Estas actitudes, a su vez, mediatizan el impacto
de las caracteristicas del trabajo en la satisfaccion laboral. En resumen, este
modelo busca explicar cdmo los aspectos concretos del trabajo y las percepciones
individuales se entrelazan para determinar la satisfaccion laboral de los empleados.

Grafico 7.
Modelo causal no recursivo de satisfaccion laboral por Bagozzi 1982

L Resultado &
i
Mativacion e Inteligencia
de logro . verbal

Fuente: tomado de Vallellano, (2019)

Las teorias de satisfaccion laboral son pilares en la psicologia organizacional, se
enfoca en comprender qué influye en la actitud y comportamiento de los empleados
en el trabajo. Estas teorias exploran la satisfaccion, compromiso, insatisfaccion y
motivacion laboral. Expertos en el campo, a lo largo de las décadas, han
desarrollado modelos conceptuales para analizar la relacién entre aspectos
laborales, necesidades individuales y resultados organizacionales. Estos modelos
proporcionan a las empresas una base sélida para disefar entornos laborales que
promuevan la satisfaccion y el 6ptimo rendimiento de los empleados. Entre los
autores destacados se encuentran Frederick Herzberg, Abraham Maslow, y Victor
Vroom. Cada uno de estos expertos aporta perspectivas valiosas para comprender

la complejidad de la satisfaccion laboral.



22

Teoria de Herzberg: también conocida como la teoria de los dos factores,
propuesta por Frederick Herzberg en 1950, se centra en identificar los factores que
influyen en la satisfaccion laboral y cémo afectan la motivacién. Distingue entre
factores higiénicos que previenen la insatisfaccion y factores motivadores que
impulsan la motivacion real. La eliminacion de aspectos insatisfactorios no
garantiza la motivacion; es esencial incorporar elementos gratificantes para lograr
un alto nivel de motivacion. En resumen, la teoria enfatiza la importancia de crear
un entorno laboral que elimine aspectos insatisfactorios y fomente el crecimiento,
el logro y la satisfaccion intrinseca para aumentar la motivacion y el compromiso de

los empleados.

Teoria de McGregor: también conocida como la teoria X y la teoria Y, fue
desarrollada por el psicélogo Douglas McGregor en la década de 1960. Esta teoria
presenta dos enfoques contrastantes sobre cdmo los gerentes perciben y abordan
la naturaleza de sus empleados en el entorno laboral. En resumen, la teoria de
McGregor presenta dos enfoques contrastantes sobre la gestion de los empleados:
uno basado en la desconfianza y el control (Teoria X) y otro en la confianza y la

colaboracién (Teoria Y).

Teoria de Locke: fue propuesta en 1984, en el contexto de la satisfaccion laboral
se centra en laidea de que la fijacion de metas influye significativamente en el grado
de satisfaccion de los empleados. Segun esta teoria, si los individuos participan en
la creacion de metas especificas y desafiantes relacionadas con su trabajo,
experimentan un mayor sentido de compromiso y autorrealizacién. La capacidad
de medir su progreso y recibir retroalimentacion sobre el logro de esas metas
contribuye a una sensacién de satisfaccion y éxito en el &mbito laboral. En esencia,
la teoria de Locke sostiene que la participacion en la determinacién y el alcance de
metas personales y profesionales mejora la satisfaccion laboral al proporcionar un

sentido claro de proposito y logro.

Teoria de Vroom: formulada por Victor Vroom en el afio 1964, es un enfoque
ampliamente reconocido en el &mbito de la satisfaccion laboral y la motivacion. Esta

teoria se basa en el concepto de la expectativa y postula que los empleados toman
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decisiones sobre como comportarse en el trabajo al evaluar la relacién entre tres
elementos clave: la expectativa de que sus esfuerzos llevaran a un desempefio
efectivo, la expectativa de que dicho desempefio conducira a recompensas
deseadas y el valor que le dan a esas recompensas. En resumen, la teoria de
Vroom subraya que los empleados estaran mas satisfechos y motivados si perciben
gue sus esfuerzos tienen un impacto en su desempefio y que dicho desempefio se

traducira en recompensas valiosas para ellos.

Teoria de Hackman y Oldham: desarrollada por J. Richard Hackman y Greg
Oldham en el afio 1976, es influyente en la comprension de la satisfaccion laboral,
se basa en las caracteristicas intrinsecas del trabajo como variedad de tareas,
autonomia, retroalimentacion y significatividad. Esta teoria destaca que, si los
empleados perciben su trabajo como significativo, desafiante y con autonomia,
experimentan mayor satisfaccion y motivacion. Subraya la importancia de disefiar
trabajos que ofrezcan estas caracteristicas para fomentar el compromiso y

satisfaccion de los empleados.

Teoria de Karasek y Theorell: conocida como el modelo de demandas y control y
propuesta en el afio 1990, es relevante en el estudio de la satisfaccién laboral.
Destaca que la satisfaccion y la salud de los empleados dependen de dos factores
principales: las demandas laborales y el control sobre el trabajo. Trabajos con altas
demandas y baja autonomia causan estrés y reducen la satisfaccion, mientras que
trabajos con mas control y demandas manejables fomentan la satisfaccion y el
bienestar. La teoria de Karasek y Theorell enfatiza el equilibrio entre demandas y

control para promover la satisfaccion y la salud en el trabajo.

En conjunto, las teorias de Herzberg, McGregor, Locke, Vroom, Hackman y
Oldham, asi como la de Karasek y Theorell, forman un conjunto diverso de
enfoques para comprender los entornos de trabajo. Destacan factores como el
reconocimiento, el propadsito, la autonomia y la relacién entre demandas y control
en la satisfacciéon y compromiso de los empleados. Ofrecen herramientas valiosas
para que los lideres disefien entornos laborales que promuevan satisfaccion,

rendimiento y bienestar, al hacer un reconocimiento de la variabilidad de las
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motivaciones y necesidades individuales. No hay un enfoque Unico para alcanzar
la excelencia en el trabajo y la satisfaccion personal, y estas teorias ofrecen una

perspectiva enriquecedora para gestionar eficazmente la fuerza laboral.

La motivacién laboral es un elemento esencial en el rendimiento y la experiencia de
los empleados en el entorno laboral. Se refiere a los factores internos y externos
gue incitan a los individuos a realizar sus tareas con pasion y dedicaciéon. Estos
factores son intrinsecos, derivados del disfrute personal y la satisfaccion en el
trabajo en si, o extrinsecos, como recompensas financieras y reconocimiento.
Teorias como la Teoria de la Expectativa y la Teoria de la Equidad ayudan a
entender los componentes psicoldgicos y las necesidades humanas que impulsan

la motivacion laboral.

Ademas, tiene un impacto significativo en el desempefio y la productividad. Cuando
los empleados estan motivados, tienden a esforzarse mas y asumir
responsabilidades con mayor compromiso, lo que, a su vez, influye positivamente
en los resultados organizacionales. La satisfaccion laboral y la motivacion estan
estrechamente vinculadas, pues empleados motivados encuentran un mayor
propésito y disfrute en su trabajo, lo que contribuye a su satisfaccion. El liderazgo
efectivo y una cultura organizacional positiva desempefian un papel fundamental
en mantener y aumentar la motivacion laboral. Al reconocer la individualidad y
adaptar estrategias a las necesidades y contexto de cada empleado, se cultiva un

ambiente de trabajo motivador y exitoso.

Por otro lado, la satisfaccion laboral, fundamental en la vida de los empleados, se
refleja en su grado de bienestar y satisfaccidn respecto a su trabajo y entorno
laboral. Determinada por mdultiples factores como el ambiente, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento y el equilibrio entre vida personal y profesional,
su importancia radica en su estrecha conexion con el desemperio y la productividad.
Empleados satisfechos muestran mayor compromiso, lo que a su vez reduce el
ausentismo y contribuye a la retencién del talento. Esta satisfaccion no solo afecta
el plano laboral, sino también la salud mental de los empleados, debido a que

influye en la disminucién de niveles de estrés y agotamiento.
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El liderazgo desempefia un rol crucial en esta dindmica, un liderazgo efectivo crea
un entorno de trabajo positivo, donde el apoyo, el reconocimiento y la comunicacion
abierta fomentan la satisfaccion laboral. La satisfaccion es una experiencia
subjetiva, varia segun la personalidad y expectativas individuales, lo que resalta la
necesidad de considerar la diversidad de los empleados al disefar estrategias para
mejorarla. En resumen, la satisfaccion laboral es un componente integral de la
experiencia del empleado, que influye no solo su bienestar sino también el éxito

organizacional al impulsar el desempefio y la retencién de talento.

1.3 Estrategias para elevar la Motivacion y Satisfaccion Laboral

En el contexto organizacional, es esencial implementar estrategias que contribuyan
al desarrollo y crecimiento en diversos aspectos, particularmente en lo que respecta
a la motivacion y satisfaccién laboral. El capital humano se rige como un elemento
de suma importancia que los gerentes deben fomentar con el objetivo de mejorar
el rendimiento de la empresa y, en Ultima instancia, lograr el éxito empresarial.
(Mignini, Sanchez, & Davila, 2020)

En su investigacion, Medina (2016) propone una estrategia innovadora de
incentivos no monetarios orientada a potenciar la motivacion en el entorno laboral.
En su analisis, la autora identifica ciertas debilidades en éareas como la
autorrealizacion, autoestima, interacciones sociales y sentido de pertenencia. Estas
debilidades se convierten en los pilares fundamentales de la estrategia planteada,
la cual comprende actividades tales como la entrega de bonificaciones, pases de
estacionamiento, sesiones de spa, membresias para almuerzos y reconocimientos

a través de la entrega de placas conmemorativas.

Por otro lado, en el trabajo de Valle (2021) se desarrolla una propuesta integral para
mejorar la satisfaccion laboral. Esta propuesta se fundamenta en diversos aspectos
clave, entre los que se destacan la equidad salarial con respecto a las
responsabilidades del puesto, las oportunidades de crecimiento y cambio, la
optimizacion de la estructura organizativa, la refinacion de los procesos y funciones

laborales, asi como la mejora de las condiciones fisicas y tecnoldgicas en el entorno
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de trabajo. Estos aspectos se identificaron como areas de debilidad dentro de la

poblacién objeto de estudio.



CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1 Modalidad y tipo de investigacion

El disefio de estudio utilizado en este trabajo es un disefio no experimental, puesto
gue es posible observar a los sujetos investigados en sus entornos habituales y del

mundo real.

Como sefiala Lee y Kelinger (2002) Lee & Kelinger, (2002) este es un estudio no
experimental y sistematico en el que el investigador no tiene control directo sobre
las variables dependientes, porque sus manifestaciones ya han ocurrido. En este
caso particular, la investigacion se guiard por la observacion real en su entorno
habitual.

Ademas, este proyecto de investigacion se direcciona a los 50 colaboradores de
los restaurantes de comida rapida Gino’s, centrado en dos tipos de investigacion,
gue son los mas adecuados para capturar y administrar informacion para resolver

el problema planteado; los dos tipos de investigacion son:

La investigacién descriptiva que, segun Sampieri, (2010) “Busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se
analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién.” (p. 80) Este enfoque se
centra en la captura detallada y precisa de informacién para proporcionar una vision
completa y comprensiva del fendmeno estudiado, lo que permite la identificacién

de patrones y caracteristicas distintivas en una poblacién en particular.

La investigacion de campo, acorde con lo mencionado por Hernandez-Sampieri
(2010), se distingue por ser un enfoque empirico que busca recopilar datos
directamente en el entorno donde ocurren los fendmenos estudiados. Este enfoque
involucra la interaccion directa del investigador con el contexto y los participantes,
al permitir la obtencién de informacion detallada y contextualizada. La investigacion
de campo se caracteriza por utilizar métodos como la observacion, entrevistas y

cuestionarios, con el objetivo de explorar, describir y comprender fendbmenos en su
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contexto natural. A través de este proceso, se busca generar conocimiento valioso
y realista que refleje la complejidad y riqueza de situaciones y comportamientos en

la vida real.

De la misma manera, se aplica un enfoque investigativo, en este caso el enfoque
cuantitativo que Sampieri (2010) este método “Usa la recoleccion de datos para
probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias.” (p. 4) Es decir, esta
metodologia permite identificar patrones de comportamiento y validar teorias

mediante evidencia concreta y objetiva.

2.2 Poblacion y muestra

La poblacion utilizada para la presente investigacion son 50 empleados de la
cadena de comida rapida Gino’s, un grupo de personas geograficamente ubicados
en un lugar determinado, quienes comparten aficiones o gustos, sin embargo,
existen diferencias debido a su estilo de vida, condicion social, creencias, entre
otros (Medina, 2016).

Datos Sociodemogréficos

En la tabla 1 se observa que, en la cadena de comida rapida la mayoria de la
poblacién se encuentra en el rango de edad de 37 afios en adelante, con un 58%,
seguido de las personas que se encuentran en el rango de 32 a 36 afios con un
30%, y las personas que tienen entre 25 a 31 afios representan un 12% de la

poblacion.

Tabla 1.

Edad de la poblacién encuestada
Frecuencia Porcentaje

Véalido Entre 25 a 31 afos 6 12,0
Entre 32 a 36 afos 15 30,0
De 37 en adelante 29 58,0
Total 50 100,0

Fuente: informacidon extraida de SPSS, elaboracion propia
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En la tabla 2 se muestra que, la poblacion evaluada en su mayoria representa al
sexo femenino, con un 84% en comparacion con el sexo masculino que
corresponde a un 16% de los empleados encuestados pertenecientes a la cadena

de comida rapida Gino’s.

Tabla 2.
Sexo de la poblacién encuestada
Frecuencia Porcentaje

Valido Femenino 42 84,0
Masculino 8 16,0
Total 50 100,0

Fuente: informacion extraida de SPSS, elaboracién propia

En cuanto a los cargos, en la tabla 3 se observa que, la mayoria del personal
encuestado ocupa el cargo de auxiliar de cocina que representa al 64%, ademas,
existen cargos como el de gerente, administrador, supervisor y cajera que
corresponden a un mismo porcentaje que representa el 8% de poblacién en cada
caso, y el cargo de asistente con un 4% de la poblacion total.

Tabla 3.

Cargo de la poblacion encuestada
Frecuencia Porcentaje

Vélido Gerente 4 8,0
Administrador 4 8,0
Asistente 2 4,0
Supervisor 4 8,0
Cajera 4 8,0
Auxiliar de Cocina 32 64,0
Total 50 100,0

Fuente: informacion extraida de SPSS, elaboracion propia

En la tabla 4 se indica el nivel de instruccion de la poblacién encuestada, en la cual
se observa que, el 50% solo ha cursado el nivel primario, seguido del 36% que ha
cursado la secundaria, ademas, el 8% ha culminado sus estudios de tercer nivel, el
4% corresponde a estudios de postgrado y el 2% del personal posee el titulo
correspondiente a un nivel de tecnologado.
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Tabla 4.
Instruccién de la poblacién encuestada
Frecuencia Porcentaje

Valido Primaria 25 50,0
Secundaria 18 36,0
Tercer Nivel 4 8,0
Posgrado 2 4,0
Tecnologado 1 2,0
Total 50 100,0

Fuente: informacion extraida de SPSS, elaboracion propia

2.3 Técnicas de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos se utilizan instrumentos de elaboracion propia que

miden el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores.

Para la elaboracion de los dos instrumentos se aplica dos técnicas, la de los 10
deseos (Anexo 1) y completamiento de frases (Anexo 1). En la técnica de los 10
deseos se pide al personal que escriba 10 motivos o razones que expliquen por
qué y para qué trabajan, estas ideas van jerarquizadas de la mas importante a la
menos importante. En cambio, para el completamiento de frases se pide al personal
gue complete un listado de frases ya preparadas y escriban la primera idea que se

les viene a la cabeza.

Con los datos obtenidos en las dos técnicas se conoce las necesidades y
prioridades del personal, y a partir de ellas elaborar los cuestionarios de satisfaccion

y motivacion laboral.

El cuestionario de satisfaccion laboral (Anexo 2) esta compuesto por siete
dimensiones, las cuales evalian: Relaciones sociales, estimulacion, satisfaccion
con la supervision, comunicacion, condiciones de trabajo, organizacion y bienestar
subjetivo. Cada dimensién consta de cuatro items detallados en el cuadro 2, de
manera que cada empleado de la cadena de comida rapida Gino’s comprenda y
responda a cada uno acorde con su percepcion, ademas en el cuadro 2 se muestra
la operacionalizacion de la satisfaccion laboral. Se utiliza una escala de Likert,

establecida de la siguiente forma:
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Totalmente Insatisfecho

Poco Insatisfecho

Totalmente Satisfecho

1.

2.

3. Poco Satisfecho
4. Satisfecho

5.

Cuadro 2.

Operacionalizacién de las variables Satisfaccién Laboral

Dimensiones

Indicadores

Relaciones

1. Existe oportunidad en mi puesto laboral para estrechar lazos de amistad
con mis comparfieros

. Se reconoce el buen desempefio de los trabajadores
. Sus jefes lo estimulan moralmente

. 2. Existe buena relacion entre los jefes y los trabajadores del restaurante
Sociales . ) ~ .
3. Existe oportunidad de ayudar a otros comparieros de trabajo
4. Sus jefes le brindan confianza para escuchar sus necesidades
5. El sueldo que recibo esta acorde a la labor que realizo
. L 6. Se realizan actividades recreativas entre los miembros del restaurante
Estimulacion -
8
9

Satisfaccion con
la Supervision

. Los jefes tratan de igual manera a todos los trabajadores

10. Es justa la manera en que sus jefes valoran el trabajo de los empleados
11. Los jefes aplican sanciones a los trabajadores de forma justa

12. Se siente satisfecho con la frecuencia con que es supervisado por sus
jefes

Comunicacion

13. Se siente satisfecho con la retroalimentacién ofrecida por sus jefes sobre
su desempefio en el puesto de trabajo

14. Se le presta atencién a las sugerencias que usted hace acerca del
trabajo

15. Se siente parte de los resultados alcanzados

16. Existen apertura de los jefes para escuchar sus necesidades

Condiciones de
Trabajo

17. Existen medios de seguridad fisica y ergonémica para el desempefio del
cargo

18. Cuenta con el equipamiento necesario para cumplir las tareas asignadas
19. Se siente satisfecho con el horario de trabajo, tiempo para almuerzo y
recesos

20. Su lugar del trabajo se mantiene limpio

Organizacion

21. Se distribuye de manera equitativa las tareas entre todos los
trabajadores de su area por parte del supervisor

22. Posee autonomia para realizar su trabajo

23. Se siente satisfecho con la organizacion del tiempo de trabajo para
realizar sus funciones

24. Se siente satisfecho con la organizacion del trabajo en equipo

Bienestar
Subjetivo

25. Se siente satisfecho con la carga de trabajo que tiene
26. Seguridad que siente de mantener su trabajo

27. Poseo compromiso con el trabajo que realizo

28. Me agrada la labor que realizo

Fuente: elaboracién propia.

Para validar este instrumento se realiza la valoracion por 5 especialistas que fueron

seleccionados mediante la aplicacion del instrumento creado por Hernandez,

Almeida, Martinez, Moreta y Cevallos (2022) para la validacion de propuestas de
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intervencidn psicoldgica, esto mediante un cuestionario donde el especialista da un
puntaje segun su criterio al nivel de conocimiento que tiene sobre el tema, una vez
obtenidos los datos se realiza los calculos que el mismo instrumento recomienda y
se obtiene el nivel de conocimiento del experto. Este instrumento también se utiliza
para determinar la cantidad de expertos que se necesita para la validacion del

cuestionario.

Por otro lado, para la validacion del cuestionario de utiliza la planilla de juicio de
expertos de la carrera de psicologia de la Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador Sede Ambato, en donde los especialistas califican segun los siguientes
criterios: Suficiencia, claridad, coherencia y relevancia en una escala del 1 al 4, este
dltimo indica el item con mayor puntuacion. Una vez obtenidos los datos se obtiene
un promedio de 3.99, desglosado de la siguiente manera: suficiencia, claridad y
relevancia con 4 puntos y coherencia con 3,89 puntos, ver tabla 5. Por todo esto,
los puntajes obtenidos validan la utilizacion de este cuestionario, ver anexos No.
14, 15, 16, 17 y 18. Ademas, se evalla la confiabilidad del instrumento por el
coeficiente alfa de Cronbach, que da como resultado 0,792 lo que demuestra la

consistencia interna de este cuestionario, por lo que este es apto para su aplicacion.

Tabla 5.
Resultados de criterio de expertos cuestionario de Satisfaccion Laboral
Criterios Puntaje
Suficiencia 4
Claridad 4
Relevancia 4
Coherencia 3.89
Promedio General 3.99

Fuente: elaboracion propia.

El cuestionario para evaluar la motivacion laboral consta de cinco dimensiones:
existencia, afiliacién, reconocimiento, autorrealizacién y poder; cada una estan
conformadas por cuatro items a excepcion de autorrealizacion que contiene seis,
los cuales han sido elaborados para conocer las motivaciones que posee cada
empleado de la cadena de comida rapida Gino’s, en el cuadro 3 se muestra la
operacionalizacion de esa variable. Se utiliza escala de Likert, establecida de la

siguiente forma:
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Totalmente Desacuerdo
Poco Desacuerdo
Poco de Acuerdo

De acuerdo

ok~ 0N RE

Totalmente de acuerdo

Cuadro 3.
Operacionalizacién de la variable Motivacién Laboral
Dimensiones Indicadores
. Me gusta que mi trabajo me ayude a conseguir bienes materiales
. Me estimula recibir mi sueldo a tiempo
. Para mi es importante la seguridad que mi puesto de trabajo me brinda
. Lo més importante para mi es tener un empleo estable
. Me gusta el trabajo en equipo
. Me gusta tener buena relacién con mis compafieros
. Para mi es importante tener buena relacion con mis jefes
. Me agrada tener un buen ambiente de trabajo
. Me gusta recibir reconocimientos por un trabajo bien hecho
10. Me gusta sentirme dutil
11. Me estimula que mi trabajo sea valorado
12. Para mi es importante ser mejor trabajador
13. Quisiera mejorar mi status econémico.
14. Me gusta tener oportunidades de crecimiento profesional
15. Me gusta lo que hago
16. Trato de evitar que las cosas salgan mal en mi trabajo
17. Deseo apoyar a mi familia
18. Deseo cumplir mis metas profesionales
19. Me gusta animar a mis compafieros/as hacer un buen trabajo
20. Me gusta ser un buen ejemplo para mis compafieros/as
21. Me gusta ascender en el trabajo
22. Mi trabajo es importante para el giro del negocio
Fuente: elaboracién propia

Existencia

Afiliacion

o ~NO Ul WN -

Reconocimiento

Autorrealizacion

Poder

Para validar este instrumento se realiza la valoracion por 5 especialistas que fueron
seleccionados mediante la aplicacion del instrumento creado por Hernandez,
Almeida, Martinez, Moreta y Cevallos (2022) para la validacion de propuestas de
intervencion psicologica, esto mediante un cuestionario donde el especialista da un
puntaje segun su criterio al nivel de conocimiento que tiene sobre el tema, una vez
obtenidos los datos se realiza los calculos que el mismo instrumento recomienda y
se obtiene el nivel de conocimiento del experto. Este instrumento también se utiliza
para determinar la cantidad de expertos que se necesita para la validacion del

cuestionario.

Ademas, para la validacion del cuestionario de utiliza la planilla de juicio de expertos

de la carrera de psicologia de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede
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Ambato, en donde los especialistas califican segun los siguientes criterios:
suficiencia, claridad, coherencia y relevancia en una escala del 1 al 4, este ultimo
indica el item de mayor puntuacion. El cuestionario obtiene un promedio de 3,99, el
cual se desglosa de la siguiente manera: suficiencia, claridad y relevancia con 4
puntos, coherencia 3,96 puntos, ver tabla 6. Los puntajes obtenidos validan su
utilizacion. Ademas, se evalla la confiabilidad mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, que da como resultado 0,787, lo que demuestra la consistencia interna,

de forma que este es apto para su aplicacion.

Tabla 6.
Resultados de criterio de expertos cuestionario de Motivacién Laboral
Criterios Puntaje
Suficiencia 4
Claridad 4
Relevancia 4
Coherencia 3.96
Promedio General 3.99

Fuente: elaboracion propia

Procesamiento y andlisis de la informacion

1. El proceso de investigacion se inici6 con una aproximacion a las
instalaciones y el personal de la cadena de comida rapida Gino’s.

2. Se procedio a recopilar datos a través de una campafia de difusion que
detallaba el propdsito, objetivos, alcance y metodologia del estudio.

3. Los instrumentos se aplicaron tanto al personal administrativo como
operativo, con una duracién de 20 a 30 minutos por ejecucion.

4. Después de recopilar los datos, se utilizé el software estadistico SPSS para
ingresar la informacion. Posteriormente, se llevd a cabo un andlisis
sociodemografico y descriptivo que incluyo la mediana, moda, percentiles 75y 95.
Ademas, se realizd un analisis de significacidon asintotica bilateral, en este caso la
prueba de Kolmogorov-Smirnov y se concluyé con el andlisis del coeficiente de
correlacion de Spearman entre las dos variables de estudio.

5. Los resultados fueron presentados en tablas pertinentes y se realizdé un
benchmarking para identificar practicas exitosas a nivel nacional y de América

Latina.
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6. Con base en los resultados y el benchmarking, se elabora una estrategia
para elevar la satisfaccion y motivacion laboral, que termina con la redaccion de

conclusiones y recomendaciones.

La estrategia se desarrolla a partir del diagnéstico de las debilidades del personal
de la cadena de comida rapida; para conocer si es viable su aplicacion, esta se
valida por el criterio de cinco expertos en el tema. Para ello se utiliza el Modelo
basico de Propuesta de intervencién psicoldgica y su validacion propuesta por
Hernandez Junco et al. (2022), en el que se encuentra un procedimiento para la
seleccion de expertos, esto mediante un cuestionario donde el especialista da un
puntaje segun su criterio al nivel de conocimiento que tiene sobre el tema, una vez
obtenidos los datos se realiza los calculos que el mismo instrumento recomienda y

se obtiene el nivel de conocimiento del experto.

En la tabla 7 se observa los resultados obtenidos acerca del coeficiente de
conocimiento obtenido por los 5 expertos seleccionados para la validaciéon de la
estrategia desarrollada, los puntajes obtenidos evidencian un rango de
conocimiento de los expertos entre medio alto y alto lo que permite que estos 5
expertos validen la estrategia. Estos resultados se los calcula en base a las
indicaciones del instrumento creado por Herndndez, Almeida, Martinez, Moreta y
Cevallos (2022) para la validacion de propuestas de intervencion psicologica, este
instrumento explica algunos calculos que se realizan con los datos obtenidos para
determinar el coeficiente de conocimiento de cada experto, una vez verificada la
experticia de los jueces sobre el tema se les presenta el instrumento para la

validacion de la estrategia de intervencion psicoldgica.

Tabla 7.

Resultados coeficiente de conocimiento de expertos
Expertos Puntaje Kc
Experto 1 0.80 Medio alto
Experto 2 0.85 Alto
Experto 3 1 Alto
Experto 4 0.95 Alto
Experto 5 0.90 Alto

Fuente: elaboracion propia
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Caracterizacion de la empresa

La cadena de restaurantes de comida rapida Gino’s fue fundada en el afio de 1990
por Alicia Lozada y Leonardo Torres. En la actualidad, cuenta con cinco locales
ubicados al sur y centro de la cuidad de Ambato.

Sus propietarios mencionan que el éxito de su negocio es la calidad, el sabor de
sus productos, los precios asequibles para el consumidor y el trabajo de sus
colaboradores, quienes muestran dedicacion y responsabilidad en sus tareas

diarias con el fin de satisfacer a los clientes.

En la ciudad de Ambato, en 1990, se establecié el primer restaurante en la calle
Lalama y Av. Cevallos, cabe mencionar que su nombre original fue Hollywood con
poca demanda, pero con el pasar de los afios este fue mas popular en la ciudad.
Posteriormente, en el 2002 se dio a conocer su segundo local en la calle Rio
Guayllabamba y Avenida Los Chasquis, sin embargo, debido a situaciones legales
por la patente a su nombre, en el 2003 se cambid el nombre a Gino’s. En el 2009
se abre un nuevo local en la calle Rocafuerte y Espejo y en el 2015 se abre un
nuevo local en la calle Primera Imprenta y Mariano Egliez, actualmente esta cadena

cuenta con 4 locales en la ciudad de Ambato.

Por su popularidad, en la actualidad la cadena de restaurantes de comida rapida
Gino’s tiene una gran acogida en el mercado ambateio, por lo que a futuro se
proyecta abrir nuevas sucursales dentro y fuera de la ciudad, a esto se afade la
gran competitividad del mercado, de esta forma es necesario el trabajo en equipo

para continuar con satisfactorio servicio al cliente.

Cuando la poblacion es reducida no se trabaja con muestra, sino con el total de la
poblacién, es decir, 50 colaboradores de la cadena de restaurantes de comida
rapida Gino’s, la cadena cuenta con 4 locales actualmente, Gino’s 1 con 20
empleados y Gino’s 2, 3, y 4 con 10 empleados cada uno. Cémo se observa en la
tabla 8, los cargos del personal se encuentran distribuidos de la siguiente forma:



Tabla 8.
Personal de la cadena de comida rapida Gino’s

Personal

Cantidad

Gerente
Administrador
Asistente
Supervisor

Cajera

Auxiliares de cocina
Total de la poblacién

g w
onPPAENRAA

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO Ill. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Los resultados obtenidos en el transcurso de esta investigacion revelan una
perspectiva profunda y esclarecedora sobre el nivel de satisfaccion y motivacion
laboral en la cadena de comida rapida Gino’s. Estos resultados, fruto de un proceso
de recoleccion, andlisis y evaluacion de datos, ofrecen una vision detallada y
estructurada de los patrones, relaciones y tendencias que caracterizan las dos
variables en cuestion. A través de la interpretacion y presentaciéon de estos
hallazgos, se muestran nuevas perspectivas y se brinda una base soélida para
futuros analisis y toma de decisiones en cuanto a la motivacion y satisfaccion

laboral.

Segun los datos obtenidos, se identifica que la mayor parte del personal solo tienen
nivel primario de instruccion, por lo que, es importante capacitar en temas que se
relacionen al manejo operativo de la cadena de comida rapida con el fin de
incentivar el aprendizaje, de forma que se motive al personal a su crecimiento

profesional.

Segun lo expuesto por Vizueta en 2021, se destaca la relevancia de las relaciones
interpersonales en la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores.
Especificamente, se resalta que la calidad de las interacciones entre empleados y
superiores influye directamente en la efectividad de sus tareas. La comunicacion,
un componente esencial de estas relaciones, ha sido sefialada como deficiente en
la cadena de comida rapida Gino’s. La insatisfaccion del personal respecto a la
interaccion jefe-empleado subraya la necesidad de abordar y mejorar esta area.
Corregir las deficiencias comunicativas podria conducir a un entorno laboral mas

saludable y una mayor eficiencia operativa en las actividades diarias.

En su trabajo de 2017, Diaz analiza la rotacion de personal desde una perspectiva
motivacional, que identifica factores que influyen en la decision de los empleados
de dejar una empresa. Destaca la relevancia tanto de incentivos tangibles como
intangibles, puesto que incluyen el ambiente recreativo, cultura organizacional y

oportunidades de esparcimiento. Estos elementos, impactan en la satisfaccion de
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los empleados y su retencion. El estudio evidencia estas debilidades en la industria
de comida rapida, donde la alta rotacidbn es comun. Diaz 2017, argumenta que
abordar estas areas es esencial para reducir la rotacion y fomentar la estabilidad
laboral. Por lo que se enfatiza la necesidad de considerar aspectos financieros y no

financieros para abordar la rotacion de personal en cualquier entorno laboral.

La apertura que existe para escuchar las necesidades del personal es de los puntos
importantes de trabajar para elevar la motivacion y satisfaccion del personal, asi
como la organizacién del trabajo en equipo y la asignacién de tareas no se ha

manejado de la mejor forma puesto que no es distribuida de forma equitativa.

Por dltimo, dentro de las necesidades incluidas en la teoria de Maslow 1943, se
encuentra las necesidades de estima, donde se menciona que el individuo necesita
ser estimado y reconocido por si mismo y por un grupo, una vez que esta necesidad
esta satisfecha lleva al individuo a un sentimiento de autoconfianza, fortaleza,
capacidad y sentirse (til, todo esto es importante tomar en cuenta pues el personal
ha manifestado que el reconocimiento, la autorrealizacion y la existencia son
importantes para la gran parte de ellos, pues les gusta recibir reconocimientos por
el trabajo bien hecho, ademas les gustaria tener oportunidades de crecimiento
profesional y la importancia de la seguridad que tienen de mantener su puesto de

trabajo.

Por todo esto, se plantean varias estrategias con el fin de mejorar las situaciones

identificadas.

3.1 Procesamiento de datos

Se describen primeramente los resultados de la variable satisfaccion laboral a
través de estadistica descriptiva: mediana, moda y percentiles 75 y 95, a
continuacion, se presenta la mediana por las dimensiones agrupadas de
satisfaccion laboral, y para finalizar se incluye la significacion asintética bilateral de

Kolmogorov-Smirnov, en este mismo orden se presentan los resultados de



40

motivacion laboral. Ademas, se presenta los resultados de la correlacion de

motivacion y satisfaccion laboral de Spearman.

Como se observa en latabla 9, en los resultados obtenidos acerca de la satisfaccion
laboral, en la dimensién relaciones sociales existe una mediana de 4 en el item 1
con un 42% de los colaboradores que se encuentran satisfechos con la oportunidad
gue tienen en su puesto de trabajo de estrechar lazos de amistad, con una mediana
de 4 el 64% de la poblacién manifiesta esté satisfecha con la relacion entre los jefes
y los trabajadores. El 50% de la poblacién esta poco satisfecha con la oportunidad
gue existe para ayudar a otros comparieros de trabajo por lo que se obtiene una
mediana de 3, por ultimo, el 62% de la poblacion que se encuentra poco satisfecha
con la confianza que sus jefes brindan para escuchar sus necesidades con una

mediana de 3.

En cuanto a la estimulacién se observa una mediana de 4 en todos los items que
pertenecen a esta dimension, lo que indica que un 32% de los colaboradores estan
satisfechos con el sueldo que reciben, un 64% con las actividades recreativas, un
58% con la forma en que los jefes estimulan al personal y el 58% de la poblacién

estan satisfechos con el reconocimiento al buen desempefio.

Por otro lado, en cuanto a la dimension satisfaccion con la supervision se identifica
una mediana de 4 puesto que el 64% de la poblacion esta satisfecha con la manera
en que los jefes tratan a todos los trabajadores, el 70% de la poblacion esta poco
satisfecha con la justicia con que sus jefes valoran su trabajo. Ademas, se obtuvo
una mediana de 4 puesto que el 74% de la poblacion esta satisfecha con la forma
justa en que los jefes aplican las sanciones a los trabajadores, por ultimo, se obtuvo
una mediana de 4 dado que el 44% de la poblacién se siente satisfecha con la

frecuencia con que son supervisados.

Referente a la comunicacion, en el primer item el 46% ha mencionado estar poco
satisfecha con la retroalimentacion ofrecida por los jefes por lo que la mediana
obtenida es 3, en el item 2 se obtuvo una mediana de 3 pues el 68% de la poblacién

esta poco satisfecha con la atencién que se les presta a las sugerencias que los
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empleados realizan y 50% de la poblacion esta poco satisfecha con la apertura de
los jefes para escuchar las necesidades de sus colaboradores por lo que se obtuvo
una mediana de 3, por todo esto es importante trabajar en esta dimensién para que

en el restaurante exista una mejor comunicacién entre empleados y jefes.

En cuanto a las condiciones de trabajo, el primer en el primer item se obtuvo una
mediana de 3 puesto que el 64% de la poblacién esta poco satisfecha con los
medios de seguridad fisica y ergonomica que se brinda para el desempefio del
cargo; sin embargo, el 48% de la poblacién esta satisfecha con el equipamiento
gue se les brinda, el horario de trabajo, tiempos de almuerzo y receso, ademas de
la limpieza de su puesto de trabajo, es asi que se obtiene una mediana de 4 con un
46% y 52% de la poblacién respectivamente. Dentro de los 4 restaurantes que
comprende la cadena de comida rapida es importante que siempre haya medios de
seguridad fisica y ergondémica, pues es un medio para precautelar la seguridad de

los empleados, dado que existe riesgo por la maquinaria que manejan.

Otra dimension evaluada es la organizacion, donde se obtiene una mediana de 3,
es asi que el 48% de la poblacién manifiesta estar poco satisfecha con la manera
equitativa con la que se distribuyen las tareas entre todos los trabajadores, un 44%
sefiala estar poco satisfecho con la organizacién del tiempo de trabajo para la
realizacion de sus funciones por lo que se obtiene una mediana de 3, y se obtiene
una mediana de 3 también puesto que un 16% de la poblacién esta poco satisfecho
con la organizacion del trabajo en equipo, por todo esto es importante que en la
cadena de comida rapida exista una mejor administracion de las responsabilidades

de los trabajadores.

Para finalizar se analiza la dimension bienestar subjetivo, en donde se obtiene una
mediana de 4 en donde el 46% de los evaluados mencionan que se sienten
satisfechos con la carga de trabajo, el mismo porcentaje manifiesta estar satisfecho
con la seguridad de mantener el puesto de trabajo y un 30% de los colaboradores
se sienten satisfechos con el compromiso que poseen en el trabajo que realizan,

ademas, se observa una mediana de 3 en el item 28 donde el 40% los colabores
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manifiestan estar poco satisfechos con el agrado que tienen por la labor que

realizan.
Tabla 9.
Resultados de los indicadores por dimensiones de la Satisfaccion Laboral
. L, . : Percentiles
Dimension Indicadores Mediana Moda 75 95
1. Existe oportunidad en
mi puesto laboral para
estrechar lazos de 4,00 (S) 4 4,25 5,00
. ; (42%)
amistad con mis
comparieros
2. Existe buena relacion
. entre los jefes y los 4,00 (S)
Rg'f;ﬁggs trabajadores del (64%) 4 4,00 5,00
restaurante
3. Existe oportunidad de
ayudar a otros 3,00 (PS) 3 4,00 5,00
~ . (50%)
compafieros de trabajo
4. Sus jefes le brindan
confianza para escuchar 3,00 (PS) 3 4,00 5,00
; (62%)
sus necesidades
5. El sueldo que recibo
esta acorde a la labor que 4,00 (S) 4 5,00 5,00
: (32%)
realizo
6. Se realizan actividades
recreativas entre los 4(22(§§) 4 4,00 4,00
Estimulacién miembros del restaurante 0
7. Se reconoce el buen
desempeifio de los 4(2;)0/(?) 4 4,00 5,00
trabajadores 0
8. Sus jefes lo estimulan 4,00 (S)
moralmente (58%) 4 4,00 4,00
9. Los jefes tratan de
igual manera a todos los 4,00 (S) 4 4,00 5,00
) (64%)
trabajadores
10. Es justa la manera en
que sus jefes valoran el 3’?700((;)5) 3 3,25 5,00
. L trabajo de los empleados 0
Satisfaccion . :
11. Los jefes aplican
con !a. sanciones a los 4,00 (S)
Supervision trabajadores de forma (74%) 4 4,00 5,00
justa
12. Se siente satisfecho
con la frecuencia con que 4,00 (S)
es supervisado por sus (44%) 4 5,00 5,00
jefes
13. Se siente satisfecho
con la retroalimentacion
ofrecida por sus jefes 3,00 (PS) 3 4,00 5,00
N (46%)
sobre su desempefio en
Comunicacién el puesto de trabajo
14. Se le presta atencion
a las sugerencias que 3,00 (PS)
usted hace acerca del (68%) 3 4,00 5,00

trabajo
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15. Se siente parte de los 4,00 (S)

resultados alcanzados (48%) 4 4,00 5,00
16. Existen apertura de
los jefes para escuchar 3,00 (PS) 3 4,00 5,00
. (50%)
sus necesidades
17. Existen medios de
seguridad fisica y 3,00 (PS) 3 400 500
ergonémica para el (64%) ’ '
desempefio del cargo
18. Cuenta con el
equipamiento necesario 4,00 (S)
Condiciones para cumplir las tareas (48%) 4 4,00 5,00
de Trabajo asignadas
19. Se siente satisfecho
con el horario de trabajo, 4,00 (S)
tiempo para almuerzo y (46%) 4 4,00 5,00
recesos
20. Su lugar del trabajo se 4,00 (S)
mantiene limpio (52%) 4 4,00 4,00
21. Se distribuye de
manera equitativa las
tareas entre todos los 3,00 (PS) 3 4,00 5,00
; - (48%)
trabajadores de su area
por parte del supervisor
22. Posee autonomia 4,00 (S)
Oraanizacion P2 realizar su trabajo (34%) 3 425 5,00
9 23. Se siente satisfecho
con la organizacion del 3,00 (PS)
tiempo de trabajo para (44%) 3 4,00 5,00
realizar sus funciones
24. Se siente satisfecho
con la organizacion del 3,00 (PS) 2 4,00 5,00
; ; (16%)
trabajo en equipo
25. Se siente satisfecho
con la carga de trabajo 4,00 (S) 4 4,00 5,00
; (46%)
gue tiene
. 26. Seguridad que siente 4,00 (S)
B|en_es_tar de mantener su trabajo (46%) 4 4,00 5,00
Subjetivo .
27. Poseo compromiso 4,00 (S) 3 4.00 500
con el trabajo que realizo (30%) ' '
28. Me agrada la labor 3,00 (PS) 3 400 500

gue realizo (40%)
a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.
Fuente: informacion extraida de SPSS, elaboracion propia

En la Tabla 10 se presentan los resultados correspondientes a las dimensiones
agrupadas. En esta evaluacion, la mediana obtenida es 4, lo que indica un nivel de
satisfaccion. Es relevante destacar que las dimensiones que sobresalen en
términos de satisfaccién son la supervision y la comunicacion, las cuales cuentan
con una aprobacion del 74% entre la poblacion encuestada. Por otro lado, se
destaca que la percepcion menos frecuente se relaciona con la dimensién de

estimulacién, con un indice de tan solo el 42%. En una posicion intermedia se
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encuentran las dimensiones de relaciones sociales con un 62% de la poblacion,
condiciones de trabajo 68% Yy, finalmente, organizacion y bienestar subjetivo con

un 64% de la poblacion.

Tabla 10.
Resultados por dimensiones de Satisfaccidon Laboral agrupadas
) ] N Mediana
Dimensiones Valido
Relaciones Sociales 50 4,00 (S)
(Agrupada) (62%)
Estimulacion 50 4,00 (S)
(Agrupada) (42%)
4,00 (S
Satisfaccion con la Supervision 50 (740/(0))
(Agrupada)
Comunicacion 400(3)
74%
(Agrupada) 50 (74%)
4,00 (S
Condiciones de Trabajo 50 (68‘%))
(Agrupada)
o 4,00 (S)
Organizacion 64%
(Agrupada) 50 (64%)
4,00 (S
Bienestar Subjetivo 50 (640/(0))
(Agrupada)

Fuente: informacion extraida de SPSS, elaboracién propia

La significacion asintética bilateral en el contexto del analisis de Kolmogorov-
Smirnov se basa en comparar las funciones de distribucién acumulativa de ambas
distribuciones y determinar si hay diferencias significativas en ambos extremos de
los conjuntos de datos. Si la significaciéon es menor que 0.05 la distribucién no es

normal, si es mayor que 0.05 la distribucion es normal.

En el caso del cuestionario de satisfaccion laboral el resultado es 0,000°, es decir
una significacion no normal, lo que significa que se debe utilizar estadistica no
paramétrica, por lo que se emplea el coeficiente Spearman para el andlisis de la

correlaciéon entre las dos variables
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La informaciéon presentada en la Tabla 11 muestra que la mediana de la mayoria
de los indicadores se encuentra en un rango que oscila entre 3 y 4. Este rango
sugiere que las respuestas de los participantes tienden a ser ligeramente positivas
y reflejan un grado de acuerdo hacia los diversos aspectos que han sido evaluados.
Los valores en este rango indican que los encuestados tienen una percepcion
general favorable, aunque no necesariamente entusiasta, con relacion a estos
aspectos. A continuacion, se presentan algunas observaciones basadas en los

datos proporcionados.

En la dimension existencia y sus indicadores se muestra una mediana de 4, lo que
indica que a los participantes les gusta el trabajo que realizan, este les ayuda a
conseguir bienes materiales, ademas tienen la seguridad de recibir su sueldo a

tiempo, y tener un puesto de trabajo y empleo estable.

Respecto a la dimension de afiliacion, los resultados muestran una mediana de 3,
donde se observa que el 38% de la poblacién tiene una opinién desfavorable con
relacion al trabajo en equipo dentro de la empresa. Ademas, el 48% de los
colaboradores expresa un nivel bajo de acuerdo en cuanto a las relaciones positivas
con sus colegas, y un porcentaje similar, el 48%, también esta poco convencido
acerca de la importancia de mantener una relacion solida con sus superiores. Por
otra parte, un 26% de los participantes esta a favor de la nocién de que la creacion

de un entorno laboral favorable es relevante.

Con relacion a la dimensién de reconocimiento, los resultados indican una mediana
de 3y 4. Esto implica que las respuestas de la poblacion encuestada se encuentran
en el rango medio, lo que demuestra una perspectiva neutral hacia los aspectos
evaluados en esta categoria de motivacion laboral. En detalle, el 36% de los
participantes muestra cierto desacuerdo en cuanto a recibir reconocimientos por un
desemperio sobresaliente. Un 32% de los encuestados coincide en que disfrutan
de la sensacion de ser valiosos en su trabajo. Por otro lado, un 46% de los
colaboradores no se siente particularmente motivado por la valoracién de su labor

y el 44% no percibe una gran relevancia en ser considerado un empleado ejemplar.
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Segun la dimension de autorrealizacion evaluada, los indicadores tienen una
mediana de 3 o 3.5, acorde con el trabajo que realizan, pues un 42% de los
colaboradores manifiestan que su trabajo les permite mejorar su status econémico,
un 40% les gusta tener oportunidades de crecimiento profesional, a un 30% les
gusta lo que hacen, un 32% tratan de evitar que las cosas salgan mal en su trabajo,
ademas que mediante su empleo un 38% de los colaboradores desean apoyar a su
familia y por udltimo un 38% manifiestan que desean cumplir sus metas

profesionales.

Al analizar la dimensién de poder se constata que los indicadores tienen una
mediana de 3 o0 4, lo que indica que un 40% de los participantes estan de acuerdo
con ser un empleado ejemplar, que anima a sus compaferos a hacer un buen
trabajo un 34%, a otro 46% les gusta ascender en el mismoy el 34% de la poblacion

consideran que su trabajo es importante para el giro del negocio.

Tabla 11.
Resultados de los indicadores por dimensiones de la Motivacién Laboral
Dimensién Indicador Mediana  Moda Percentiles
75 95
1. Me gusta que mi trabajo
me ayude a conseguir bienes 3’?402$5A) 32 5,00 5,00
materiales 0
2. Me estimula recibir mi 4,00 (D)
. . sueldo a tiempo (24% 3 5,00 5,00
Existencia .
3. Para mi es importante la 4,00 (D)
seguridad que mi puesto de (,360/) 32 4,25 5,00
trabajo me brinda 0
4. Lo mas importante parami 4,00 (D)
es tener un empleo estable (30%) 3 4,00 5,00
5. Me gusta el trabajo en 3,00 (PA)
equipo (38%) 3 4,00 5,00
6. M(—?,gusta tener buena~ 3,00 (PA) 3 4.00 5.00
relacién con mis compafieros (48%)
Afiliacion 7. Para mi es importante
tener buena relacién con mis 3,00 (PA) 3 4,25 5,00
. (48%)
jefes
8. Me agrada tener un buen 4,00 (D)
ambiente de trabajo (26%) 5 5,00 5,00
9. Me gusta recibir
reconocimientos por un 3’?306(%'6‘) 3 4,00 5,00
trabajo bien hecho
. - 4,00 (D)
Reconocimiento 10. Me gusta sentirme util (32%) 5 5,00 5,00
11. Me estimula que mi 3,00 (PA)
trabajo sea valorado (46%) 3 4,00 5,00
12. Para mi es importante ser 3,00 (PA) 3 4,00 5.00

mejor trabajador (44%)
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13. Quisiera mejorar mi status 3,00 (PA)

econoémico. (42%) 3 4,00 5,00
14. Me gusta tener
oportunidades de crecimiento 3’?400(%?) 3 4,00 5,00
profesional
15. Me gusta lo que hago 4(;)805[))) 3 4,25 5,00
Autorrealizacion . 0
16. Trato de evitar que las
\ 4,00 (D)
cosas salgan mal en mi (32%) 42 5,00 5,00
trabajo 0
17. Deseo apoyar a mi familia (28?’2) 3 5,00 5,00
18. Deseo cumplir mis metas 3,50
profesionales (38%) 3 4,00 5,00
19. MeNgusta animar a mis 4,00 (D)
compafieros/as hacer un (34%) 4 4,25 5,00
buen trabajo 0
20. Me gusta ser un buen
Poder ejemplo para mis 3’?400((]}3)'6‘) 3 4,00 5,00
compafieros/as 0
21. Me gusta ascender en el 3,00 (PA)
trabajo (46%) 3 4,00 5,00
22. Mi trabajo es importante 4,00 (D)
para el giro del negocio (34%) 4 5,00 5,00

Fuente: informacion extraida de SPSS, elaboracién propia

En latabla 12 que presenta los resultados de las dimensiones de motivacién laboral
agrupadas, la mayoria obtuvo una mediana de 4, que indica un acuerdo
generalizado. Sin embargo, la dimension de autorrealizacion destacd con una
mediana de 5, que muestra un alto grado de conformidad. Las dimensiones menos
frecuentes fueron existencia y poder, ambas con un 58% de aprobacién. Por otro
lado, autorrealizacién obtuvo la mayor frecuencia con un 95%. En medio de estos
extremos, afiliacion tuvo un 62% y reconocimiento un 72% en relacion con el total
de la poblacién analizada. Esto refleja que la autorrealizacién es importante para la
motivacion laboral en la cadena de comida rapida, mientras que existencia y poder

son menos relevantes para los colaboradores.
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Tabla 12.
Resultados por dimensiones de Motivacién Laboral agrupadas
. . N .
Dimensiones Valido Mediana
Existencia 50 4,00
(Agrupada) (58%)
Afiliacion 50 4,00
(Agrupada) (62%)
Reconocimiento 50 4,00
(Agrupada) (72%)
Autorrealizaciéon 50 5,00
(Agrupada) (95%)
Poder 50 4,00
(Agrupada) (58%)

Fuente: informacion extraida de SPSS, elaboracion propia

Como ya se menciond anteriormente la significacion asintética bilateral en el
contexto del analisis de Kolmogorov-Smirnov se basa en comparar las funciones
de distribucion acumulativa de ambas distribuciones y determinar si hay diferencias
significativas en ambos extremos de los conjuntos de datos. Si la significacion es
menor que 0.05 la distribucion no es normal, si es mayor que 0.05 la distribucion es

normal.

En el instrumento de Motivacién Laboral también se realiza el Analisis de
Kolmogorov-Smirnov, en donde el resultado que se obtiene es 0,000°, es decir una
significacibn no normal, lo que significa que se debe utilizar estadistica no
paramétrica, por lo que se emplea el coeficiente Spearman para el analisis de la

correlaciéon entre las dos variables

En el analisis de los resultados, se empled el coeficiente de correlacion de
Spearman para evaluar la relacion entre las dos variables de estudio. En la Tabla
13, los coeficientes de correlacién significativos a un nivel de 0,05 se indican con
un asterisco, mientras que los significativos a un nivel de 0,01 se muestran con dos
asteriscos. Es relevante destacar que en la tabla se resaltan en negrita las
correlaciones tanto positivas como negativas, pero que son débiles y se encuentran
en varios de los items. Estos hallazgos sugieren que existen algunas relaciones

modestas entre los elementos del cuestionario de satisfaccion y motivacion laboral,
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lo que proporciona ideas valiosas para comprender mejor la dinamica en el entorno

laboral de la cadena de comida rapida estudiada.



Tabla 13.
Coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables Satisfaccion y Motivacién Laboral

P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P17 P18 P20 P22

ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML ML
P2SL | 0,089 0,188 0,019 0,116 -0,159 0,063 -0,136 0,231 0,080 0,269 0,155 ,290° -0,151 -0,219 -0,056 ,304" 0,142 -0,033
P3SL | ,351" ,284" 0,072 0,162 -0,018 0,137 0,201 0,143 0,257 0,269 0,124 0,244 -0,011 -0,221 0,158 ,528" 0,076 0,034
P5SL |-0,009 -0,234 0,003 -0,236 -0,059 0,063 -0,050 0,220 0,106 ,320" 0,193 0,035 -0,166 -0,025 -0,187 -0,010 -,304" -0,053
P6SL | ,320° 0,168 0,100 -0,251 -0,118 0,130 0,062 0,217 0,128 0,211 0,037 0,107 0,010 0,055 0,125 0,187 -0,118 -0,008
P7SL |-0,146 -0,094 0,064 -0,250 -,283" -0,088 0,056 -0,021 0,063 -0,068 -0,105 0,096 -431" -0,139 -0,172 -0,059 -0,203 -0,065
P8SL | 0,059 0,149 -0,046 -328" -417" -331" -0,008 0,037 0,108 -0,054 -0,015 -0,096 -,284" -0,088 0,037 0,017 -0,274 -0,057
P10SL|-0,012 -0,111 0,080 -0,125 -396" -0,105 -0,107 0,164 ,292° -0,043 0,080 0,187 -0,168 0,125 -0,221 -324" 0,100 0,222
P11SL |-0,002 -0,060 -0,045 0,022 -0,026 0,052 0,038 ,336" -0,039 0,158 0,174 0,073 0,064 0,093 0,054 0,236 0,094 0,006
P12SL | 0,068 -0,197 -0,040 -0,276 -0,170 -0,175 -0,104 -0,025 -0,023 -0,016 -0,163 -0,135 -,305" -0,181 0,061 -0,001 -,338" -0,121
P13SL| 0,109 0,108 -312" -0,010 0,027 -0,099 -0,015 0,117 0,220 -0,028 0,073 0,124 -0,229 -281" 0,177 -0,221 -0,026 ,341°
P15SL| 0,036 0,152 0,000 0,141 0,265 -0,195 0,202 0,085 0,175 0,085 ,287° 0,106 0,057 -0,186 0,070 ,314" 0,128 -0,275
P16SL| 0,089 0,192 0,175 0,108 0,015 0,013 -0,117 0,174 -0,001 ,382" 0,041 0,204 0,191 -0,024 0,098 0,070 -0,032 0,069
P19SL | -,290" -0,014 ,346" 0,259 -0,044 0,176 0,019 0,127 0,170 0,034 0,230 0,179 0,047 -0,083 -0,215 -0,056 0,020 0,066
P23sL|-0,143 0,138 0,044 -0,015 -0,148 -0,019 -356° -0,160 0,038 -0,224 0,041 -0,162 -0,139 -0,027 -0,228 0,122 -0,150 -,347"
P24SL [-0,051 -0,026 0,126 -0,083 -0,023 0,067 0,005 ,363" 0,001 0,039 0,089 0,050 -0,070 0,019 -0,063 -0,109 0,165 -0,074
P26SL [-0,011 0,117 -0,069 0,025 -0,154 -0,064 0,202 0,084 0,052 0,065 -0,086 0,250 -0,131 -0,198 -,300° -0,088 -0,079 0,101
P27SL| 0,025 0,132 0,196 ,322° -0,049 0,036 -0,076 0,234 0,255 0,090 -0,023 0,188 -0,170 -0,107 0,029 0,218 0,146 0,063
P28SL [-0,032 0,046 -0,016 -,363" -0,053 -0,223 -0,032 0,225 0,079 0,277 0,219 -0,128 -0,203 -0,006 -0,083 0,107 0,023 0,120

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

**

. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: informacion extraida de SPSS, elaboracién propia



Presentacion de la propuesta

Estrategia para elevar la motivacion y satisfacciéon laboral de los empleados de la
cadena de restaurantes de comida rapida Gino’s

Como obijetivo general de la estrategia propuesta se plantea elevar la motivacion y
satisfaccion laboral de los empleados de la cadena de restaurantes de comida
rapida Gino’s.

Estado actual de la motivacion y satisfaccion laboral

Para conocer el estado actual del personal perteneciente a la cadena de
restaurantes de comida rapida Gino’s con relacion a la motivacion y satisfaccion

laboral se aplica dos instrumentos con el fin de obtener la informacién necesaria.

Tras analizar los resultados, se identifican areas de mejora en aspectos como:
afiliacion, se requiere fortalecer las relaciones entre jefes y empleados, asi como
mejorar la dinamica del trabajo en equipo, se observa insatisfaccion con la
seguridad fisica y ergondmica. Ademas, es esencial implementar programas de
reconocimiento por el buen desempeiio y proporcionar oportunidades de desarrollo
profesional para impulsar la autorrealizacion. Estas acciones mejoran
significativamente la satisfaccién y motivacion laboral. Se recomienda enfocarse en
la comunicacién efectiva, atender las sugerencias Yy distribuir tareas
equitativamente, lo que contribuird a un ambiente de trabajo mas satisfactorio y

productivo para los empleados.

Fase |: Diagndstico

Para evaluar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores en
la cadena de comida rapida Gino's, se emplearon dos instrumentos disefiados
especificamente segun las necesidades de la poblacién bajo estudio, para esto se
utilizaron dos técnicas distintas: Técnica de los 10 Deseos y el Completamiento de
Frases. Estas metodologias se aplicaron con el proposito de identificar los factores
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gue generan satisfaccion y motivacion entre el personal de la cadena de comida
rapida. Una vez que se disefiaron los instrumentos, se procedi6 a su aplicacion para

obtener los resultados pertinentes.

Fase II: Intervencion psicologica

Al considerar la situacion actual en los colaboradores de la cadena de restaurantes
de comida rapida respecto a la motivacion y satisfaccién laboral, se ha planteado
una estrategia basada en cuatro de las siete dimensiones de la satisfaccion laboral,
pues en ellas se detectan debilidades, y en dos dimensiones de la motivacion
laboral debido a que se evidencia que para la poblacion es importante la

comunicacién y organizacién dentro del entorno laboral.

A pesar de que en la estrategia no se proponen actividades para todas las
dimensiones evaluadas, es importante mencionar que muchas de ellas ayudan en
el desarrollo de otras dimensiones, por lo que no se limita su accionar a un aspecto
en especifico, por ejemplo, en cuanto a las relaciones sociales se plantea una
actividad recreativa en un espacio libre, esta actividad no solo aporta al desarrollo
de relaciones sociales, pues en ella se hacen juegos y dinAmicas que permiten
promover en el grupo la comunicacion, trabajo en equipo y estimulacion, lo mismo

ocurre con varias de las actividades propuestas.

Es importante mencionar que en la estrategia se plantean el desarrollo de 18
actividades en total, sin embargo, 12 de estas actividades requieren el desarrollo
de una sesion de intervencion psicolOgica, las 6 actividades restantes se las
considera como accion o implementacion de objetos por lo cual no son tomadas en

cuenta en las tablas de intervencion psicolégica.

A continuacion, en el cuadro 4 se presenta de forma resumida toda la estrategia

planteada para elevar la motivacion y satisfaccion laboral.



Cuadro 4.

Resumen de la estrategia para incrementar la satisfaccién y motivacion laboral

Sesiones ingrr?/aei]g%n Objetivos Técnicas Actividades Recursos Tiempo
1. e Dindmica ¢ Actividad recreativa a mitad de e Espacio al aire 4 horasy 30
“Rasgos en afno, fuera del lugar de trabajo. libre. minutos.
comun” o Materiales
e Torneo deportivo necesarios para
_ Crear vinculos de ) Dinémi(_:a “Circulo des_a_rrollar
Relaciones : . de confianza” actividades.
Sociales confianza entre jefes e Snacks o refrigerios
y empleados. - - -
2. ¢ Evento social a fin de afio. e Cena 6 horas.
¢ MUsica
e Espacio para
desarrollar el
evento.
3. e Rueda: por orden, e Realizar reuniones para e Pizarray 15 minutos
todo el mundo escuchar, plantear nuevas marcadores.
expresa su ideas y analizar el desempefio
opinién
4. Mantener una | e Crear un grupo de WhatsApp ¢ Red social 1 hora
Comunicacign ~ comunicacion eficaz en el que todo el personal este  WhatsApp.
entre el personal y los incluido.
5 jefes de la empresa. o Implementar tableros fisicos e Tablero grande. Constante
para publicar comunicados.
6. e Buzén de sugerencias. e Buzon de Constante
sugerencias.
7. ¢ Dindmica: ¢ Adquirir bancos disefiados e Sillas nuevas.
“Romper el hielo” ergondémicamente para las e Material audiovisual
Mejorar las e Lluvia de ideas personas que cortan papas. « Computadora
. condiciones fisicasy _® Movimiento fisico
8. Condiciones de ergonémicas del e Mantenimiento de maquinaria. e Técnico de Una vez cada
trabajo. -
personal en los mantenimiento. 3 meses.
9. puestos de trabajo. « Dinamica: « Capacitacion de: buenas e Pizarra'y 2 horas
“Romper el hielo” posturas y consejos marcadores

e | luvia de ideas

ergonémicos.
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¢ Folletos
informativos

e Capacitador

e Material audiovisual

e Computadora

10. e Movimiento fisico e Pausas activas. e MUsica 10 minutos 2
veces por
semana.

11. e Trabajo en equipo e Organizacién semanal del e Horario de tareas. 1 hora

¢ Planificacién trabajo. e Tablero de
Organizacion Organizar el trabajo * Asignacion de comunicados.
de forma equitativa. roles - .
12. ¢ Crear fichas para que el e Computadora 55 minutos
personal registre el « Material de oficina
cumplimiento de tareas.
13. e Cuestionario e Evaluar anualmente el e Evaluacion de Anualmente.
e Observacion desempefio de los empleados. desempefio 360°.
14. e Prueba e Crear el reconocimiento e Tablero expuesto al Constante
¢ Observacion “‘Empleado del mes” en cada publico, 1 en cada
e Trabajo en grupo sucursal. sucursal.
Reconocimiento Incrementar |a * Fotos del personal.
motivacion de los o Criterios de
empleados. evaluaciéon mensual
(empleado del
mes).
15. e Trabajo en grupo e Premiar la puntualidad en la ¢ Valores Constante.
llegada al puesto de trabajo. economicos.
e Registro de ingreso
16. Autorrealizacion Capacitar al personal e Dindmica e Capacitacion sobre: e Expositor Cada
en temas de “Camino a ciegas” - Comunicacion efectiva. e Proyector capacitacion
importancia para el ¢ Exposicion o Material audiovisual 60 minutos
17. giro del negocio, de e Lluvia de ideas « Capacitacion sobre: e Pizarra

forma que se fomente

¢ Juego de roles

- Atencion al cliente.

e Marcadores
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18.

el crecimiento
profesional.

e Dindmica
“Funeral del no
puedo”

e Capacitacion sobre:
- Deteccion de billetes falsos.

¢ Fichas de
seguimiento del
desempefio del
personal

Fuente: elaboracion propia



El cuadro 5 detalla la implementacion de la primera actividad disefiada para
fortalecer las relaciones sociales en el entorno laboral, con un enfoque particular en
la interaccion entre los empleados y sus superiores. Se organizara una actividad
recreativa al aire libre que involucraréa a todos los miembros del equipo de la cadena
de comida rapida. El propodsito fundamental de esta actividad radica en brindar a
los empleados la oportunidad de interactuar en un entorno fuera de las
instalaciones laborales habituales, lo que facilitara una mayor comprension y

conocimiento mutuo entre los colegas.

Con el objetivo de mejorar la relacién y fomentar la confianza entre los jefes y los
colaboradores, se implementa un enfoque en el que los gerentes, administradores
y supervisores se dividen en grupos distintos. En este esquema, la direccion de las
actividades recreativas recae en el personal que no ocupa cargos de supervision o
liderazgo, como se menciond previamente. Es importante destacar que esta
actividad se llevar4 a cabo durante los primeros seis meses de cada afio, lo que

establece un patron anual para su realizacion.

Aunque la actividad recreativa se plantea con el objetivo principal de fortalecer las
relaciones sociales para abordar una debilidad identificada, es crucial destacar que
su impacto se extiende de manera significativa al impulso de dimensiones
adicionales. Entre estas se encuentran la comunicacion, la organizacion, la
estimulacién y el poder. Esto se debe a que las dindmicas propuestas y el torneo
deportivo empleados en la actividad contribuyen a la creaciéon de nuevas vias de
comunicacion y confianza entre los participantes. Ademas, la competencia
saludable fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion para lograr objetivos
comunes, lo que en ultima instancia contribuye al desarrollo de las dimensiones

mencionadas.



Cuadro 5.

Matriz operativa 1: Desarrollo de actividad recreativa

Sesion: 1

Tema: Actividad recreativa

Objetivo: Crear vinculos de confianza entre jefes y empleados.

Area de intervencion: Relaciones sociales

Encargados: Administradores de cada sucursal

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras y auxiliares de cocina.

Etapas ObJEt,I\./OS Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Crear un buen  Dar la bienvenida Dinamica e Espacio al aire libre 30 El personal conoce los
ambiente para  Dinamica: los participantes se juntanen  “Rasgos en e Hojas tamafio A5 minutos  objetivos de la actividad,
la siguiente parejas, se les entrega papeles y esferos  comun” o Esferos se inicia la interaccion
Introduccion  jnteraccion. en donde cada uno escribira rasgos para dar paso a la
personales, al finalizar ellos comparen secuencia de actividades
con su pareja lo que han escrito para programadas.
conocer si tienen rasgos en comun.
Desarrollar las  Juegos tradicionales en grupo: Torneo e Espacio al aire libre, 9 3 horas El personal interactia y
relaciones ensacados, el huevo y la cuchara, baile deportivo sillas, 5 sacos vacios, conoce mas sobre la
D I interpersonales de las sillas. Para cada juego se 2 cubetas de huevos, mayoria del personal que
esarrolio ¢ era del cambiaran los integrantes del grupo, cucharas metalicas, conforma la cadena de
puesto de cada juego tendra un grupo ganador. premios, parlante y comida rapida incluidos
trabajo. musica. los jefes.
Incluir nuevos  Dinamica: el grupo se relne en un Dindmica ¢ Espacio al aire libre 1 hora  Los colaboradores
espacios de circulo, donde voluntariamente cuenta “Circulo de e Snacks desarrollan mayor
interaccion. experiencias buenas o malas que hayan  confianza” confianza con todos sus
Cierre tenido a lo largo de su vida laboral, compafieros de trabajo.

mientras el resto del grupo escucha

activamente.

Agradecimiento, brindar snacks y

despedir la sesion.

Evaluacion de la sesion por el beneficiario a través de la matriz de evaluacion psicolégica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracion propia



Como se observa en el cuadro 6, otra de las actividades propuestas para la
dimension relaciones sociales es realizar un evento social a final del afio. Este
evento no solo servir4 para mantener al personal unido sino también para hacer
reconocimientos por logros alcanzados a lo largo del afio, reconocer y agradecer el
trabajo del personal con mas trayectoria dentro de la empresa. Se realizara una rifa
durante el evento en la que participara todo el personal, ademas la noche culminara

con un baile general en donde estara prohibido el consumo de alcohol.

El objetivo de estas actividades es crear lazos sociales entre el equipo de trabajo,
asi como estimular dimensiones como: la afiliacion, la autorrealizacion, el
reconocimiento y la estimulacién, pues al reconocer los logros alcanzados durante
el afio de trabajo estimula al personal y los impulsar a crecer profesionalmente. A
pesar de que en estas dimensiones no se encontraron debilidades, es importante
mantener al personal satisfecho y motivado para obtener mejor resultados

laborales.



Cuadro 6.

Matriz operativa 2: Desarrollo del evento social fin de afio

Sesion: 2

Tema: Evento social fin de afio

Objetivo: Crear vinculos de confianza entre jefes y empleados.

Area de intervencion: Relaciones sociales

Encargado: Gerentes

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras y auxiliares de cocina.

Etapas ObJEI,I\./OS Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Incentivar al Bienvenida Cronograma del 30 minutos El personal conoce los
personal a Lectura del programa evento logros alcanzados durante el
Introduccion desempefiar de Agradecimiento por los afio de trabajo y se siente
mejor forma su logros cumplidos y el parte del éxito de la
cargo. trabajo del personal empresa.
Desarrollar Entrega de medallas al Reconocimiento Evaluacion de 2 horasy 30 Personal motivado para
relaciones sociales  personal con mas emocional publico desempefio minutos empezar un nuevo afio de
entre todo el trayectoria en la empresa. anual, resultados trabajo.
equipo de trabajo. Entrega de tarjetas de de la evaluacién
Desarrollo compras a los emplefldos por c;riterios para
del mes durante el afio. elegir el
Entrega de reconocimiento empleado del
a la sucursal con mayor mes.
desemperio durante el
afo.
Crear nuevos Cena ¢ Alimentos 3 horas El personal convive y pasa
Cierre ambientes de Baile general e MUsica un rato ameno con todo el

convivencia.

equipo de trabajo.

Evaluacion de la sesién por el beneficiario a través de la matriz de evaluacién psicolégica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracion propia



Otra de las debilidades encontradas en la empresa es la comunicacion, para lo cual
se propone crear un grupo de WhatsApp en la que todo el personal este incluido,
de esta forma se crea un canal de comunicacién instantdnea y constante, donde se
envia comunicados, horarios de trabajo, cambios de turnos, fechas de eventos,
cambios en la hora de ingreso, entre otras. Ademas, el personal podra tener una
comunicacién directa con sus superiores si alguna dificultad se les presenta, asi

como intercambiar ideas acerca de las novedades que susciten durante el trabajo.

Ademas, se sugiere la implementacion de tableros informativos para la difusién de
comunicados en formato fisico, con el proposito de prevenir cualquier
desconocimiento o posibles contratiempos personales que podrian surgir. En un
enfoque similar, se plantea la instauracion de un buzdén de sugerencias que
permitird al personal compartir eventos que ocurran durante la semana y presentar
ideas que consideren relevantes para ser consideradas por la direccion de la
empresa. La informacién recopilada en estos buzones de sugerencias se tomara
en cuenta en las reuniones breves que se llevan a cabo al comienzo de la semana

para escuchar y plantear nuevas ideas sugeridas por el personal de la empresa.

A continuacion, en el cuadro 7 se explica la sesion 3 acerca de las reuniones para
escuchar, plantear nuevas ideas y analizar el desempefio, otra de las actividades
gue ayudan a que en la cadena de comida rapida exista una mejor comunicacion,

estas reuniones se las realiza constantemente a lo largo del afio.

En general todas las actividades mencionadas ademas de satisfacer el area de
intervencidn que es la comunicacion también aportan al desarrollo de las relaciones
sociales, afiliacién, poder y organizacién debido a que se mantiene a todo el
personal en contacto y se les da espacio para aportar ideas de trabajo o nuevas
estrategias.



Cuadro 7.

Matriz operativa 3: Desarrollo de reuniones cortas para el analisis del desempefio y nuevas ideas

Sesion: 3

Tema: Reuniones para el andlisis del desempefio y nuevas ideas

Objetivo: Mantener una comunicacion eficaz entre el personal y los jefes de la empresa.

Area de intervencion: Comunicacion.

Responsables: Gerentes y administradores

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras y auxiliares de cocina.

Etapas ObJEI,I\./OS Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Mantener una Saludo e Pizarray 2 minutos El personal conoce los
L comunicacion fluida  Mencionar los puntos a marcadores objetivos de las reuniones.
Introduccidn . -
entre los jefes y el tratar durante la reunion.
personal
Informar al personal  Informacion sobre cambios Rueda: por e Pizarray 10 minutos Las sugerencias e ideas del
cambios o realizado en turnos o orden, todo el marcadores personal son tomadas en
sugerencias para el puestos. mundo e Sugerencias cuenta por los jefes de la
trabajo de la Andlisis de los temas expresa su recolectadas en el empresa.
Desarrollo semana. propuestqs en el buzén de opinién. buzén de_
sugerencias. sugerencias.
Identificar aspectos a
mejorar en el restaurante.
Declarar las expectativas
para la semana.
Acompaniar al Reconocimiento de logros 3 minutos Personal motivado para
Cierre personal para de la semana pasada. empezar una nueva semanay

cumplir el trabajo
asignado.

Despedida.

cumplir objetivos.

Evaluacion de la sesién por el beneficiario a través de la matriz de evaluacién psicolégica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracion propia



Las condiciones de trabajo es otra de las debilidades que se sefiala por los
empleados de la cadena de comida rapida, para lo cual se propone adquirir nuevas
sillas para el personal que corta papas, pues las actuales son incomodos para la
actividad que realizan y el tiempo que se mantienen sentados; las nuevas sillas
seran disefiadas ergonémicamente para el tipo de trabajo que el personal realiza.

Ademas, es importante que a la maquinaria utilizada se le de mantenimiento, por lo
menos una vez cada tres meses, esto con la finalidad de prevenir cualquier tipo de
accidentes o pérdida de produccién por un dafio en las maquinas, para ello es
necesario que los jefes busquen personal de mantenimiento de confianza que

cumpla con esta funcion.

El cuadro 8 detalla la implementacién de una capacitacion centrada en la promocion
de posturas saludables y consejos ergonémicos, destinadas a todo el equipo de la
cadena de comida rapida. Estas sesiones de capacitacion desempefian un papel
crucial al mejorar las condiciones ergonémicas en las que el personal lleva a cabo
sus labores. Esto se logra a través de la adquisicién de nuevas técnicas que asisten
en la correccion de posturas inapropiadas y en el manejo adecuado que los

empleados mantienen en sus respectivos puestos de trabajo.

La capacitacion propuesta no solo a que el personal conozca técnicas para tener
mejores condiciones de trabajo, sino también a la autorrealizacion y organizacion,
puesto que se brinda aprendizaje de temas importantes para el desarrollo del
trabajo, ademas, de que el mantenimiento preventivo de la maquinaria evita una

paralizacion en el servicio y produccion de la empresa.



Cuadro 8.

Matriz operativa 4: Desarrollo capacitacion buenas posturas y consejos ergonémicos.

Sesion: 4

Tema: Buenas posturas y consejos ergondmicos.

Objetivo: Mejorar las condiciones fisicas y ergonémicas del personal de la empresa.

Area de intervencion: Condiciones de trabajo

Responsables: Administradores, supervisores y capacitador

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras y auxiliares de cocina.

Etapas Objet,n./os Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Explicar al Bienvenida Dinamica: o Material 30 minutos. El personal comprende las
personal la Dinamica: se pide al personal que “Romper el audiovisual razones por las cuales se
Introduccion importancia de forme_n un circulo, se pide a cada hielo”. e Pizarray escog@é e_s,te tipo d,e
una buena participante que cuente un dato marcadores capacitacion y esta
postura. curioso de cada uno, de cualquier predispuesto a aprender.
ambito de su vida.
Desarrollar el Exposicion acerca de las posturas ¢ Material 1 hora Personal capacitado para
aprendizaje correctas en el momento de realizar audiovisual reconocer los errores que
sobre buenas el trabajo. e Pizarray comete ergonémicamente,
posturas y Consejos ergonémicos que se debe marcadores dispuesto a mejorar.
Desarrollo  consejos tomar en cuenta.
ergonomicos. Recomendaciones acerca de
zapatos, plantillas, utensilios, entre
otros implementos que deberian
utilizar para la ejecucion del trabajo.
Conocer Retroalimentacién sobre el tema. Lluvia de e Pizarray 30 minutos El personal resuelve dudas y
nuevas Dar espacio para preguntas. ideas marcadores entiende mejor el tema
Cierre técnicas para Despedida. e Apuntes de la tratado.

el desempefio
del cargo.

capacitacion.

Evaluacion de la sesion por el beneficiario a través de la matriz de evaluacion psicoldgica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracion propia



De igual manera, en el cuadro 9 se aborda la quinta sesion, centrada en la
implementacion de pausas activas en la cadena de comida rapida. El propdésito
fundamental de esta sesion es fomentar la actividad fisica entre el personal y
prevenir potenciales problemas de salud derivados de la excesiva carga laboral y
los niveles elevados de estrés presentes en el entorno de trabajo. Estas actividades
tienen un impacto positivo en dimensiones como la afiliacion, la estimulacion y la
existencia, puesto que los empleados perciben que se otorga importancia a su
bienestar y a sus momentos de descanso, lo que contribuye a fortalecer su sentido

de pertenencia en el entorno laboral.



Cuadro 9.
Matriz operativa 5: Desarrollo de actividad pausas activas

Sesion: 5

Tema: Pausas activas

Objetivo: Mejorar las condiciones fisicas y ergonémicas del personal de la empresa.

Area de intervencion: Condiciones de trabajo

Responsables: Administradores

Participantes: asistentes, supervisores, cajeras y auxiliares de cocina.

Etapas Objet,n./os Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Permitir al personal Reunir al personal en un ¢ Espacio amplio 3 minutos  El personal tiene espacio para
Introducciéon relajarse durante el espacio amplio para despejarse.
trabajo. empezar la actividad.
Desarrollar nuevos Se pide al personal Movimiento ¢ Espacio amplio 5 minutos  El personal logra despejar su
espacios de descanso realizar ejercicios de fisico e Parlante mente de la jornada de
corto. estiramiento de e MUsica de trabajo.
Desarrollo musculos, movimientos relajacion.
de cabeza, hombros,
mufiecas y dedos, todos
esto con musica de
relajacion.
Brindar espacio de Agradecer por la ¢ Espacio amplio. 2 minutos  El personal esta dispuesto y
Cierre actividad fisica participacion. motivado para continuar con
durante el trabajo. sus actividades.

Observacién: Esta actividad se realizara 2 veces por semana en dos grupos, se comienza por el personal de produccion y finaliza con el personal de
atencion al cliente, de forma que la atencién al cliente no sea suspendida.

Evaluacion de la sesién por el beneficiario a través de la matriz de evaluacion psicoldgica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracién propia



En la cadena de comida rapida Gino's, se ha identificado una debilidad en la
dimension de organizacion del trabajo. En respuesta a esto, se han propuesto una

serie de actividades con el propdsito de mejorar esta situacion.

El cuadro 10 presenta la sexta sesion, en la cual se sugiere la implementacion de
un horario semanal en el cual se asignaran tareas especificas a cada colaborador.
Un aspecto clave es asegurarse de que el personal rote sus responsabilidades, de
esta forma se evita que una misma persona realice la misma tarea de manera
constante cada semana. Ademas, se considera esencial un monitoreo constante
de este horario para garantizar un cumplimiento riguroso. Este enfoque busca
prevenir que el personal retrase las tareas o postergue su realizacion, lo que podria
ocasionar demoras en la produccion y venta de productos.



Cuadro 10.

Matriz operativa 6: Desarrollo de la actividad tareas semanales.

Sesion: 6

Tema: Tareas semanales

Objetivo: Organizar el trabajo de forma equitativa

Area de intervencion: Organizacion

Responsables: Administradores y supervisores

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras y auxiliares de cocina.

Objetivos . s .
Etapas J P Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Definir los turnos Elaborar un horario de las Planificacion e Computadora 30 minutos Se define el trabajo que se
. gue el personal actividades que cada  Hojas debe cumplir en la semana.
Introduccion . ; del ino d
debe cumplir Integr_ante e EQUIPO e « Impresora
semanalmente. trabajo debe cumplir.
Socializar al Una vez estructurado el Asignacion de e Tablero de 20 minutos Hay claridad en el personal
personal los horario, se verifica que los roles comunicados acerca de los turnos
Desarrollo  horarios turnos no sean repetitivos y fisicos asignados.
elaborados. se prc_)ce,dg a publicar un o Horario impreso
horario fisico en el tablero
de comunicados.
Verificar que el Enviar el horario al grupo de o Horario digital 5 minutos Se cumple las tareas
horario sea WhatsApp. e Grupo de asignadas por lo tanto lo
Cierre cumplido Durante la semana hay que WhatsApp objetivos semanales.
correctamente. confirmar que este horario

sea cumplido.

Evaluacion de la sesion por el beneficiario a través de la matriz de evaluacion psicoldgica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: Elaboracion propia



Otra de las actividades propuestas para mejorar la organizacion del trabajo se
expone en el cuadro 11, en esta se crean fichas para que el personal registre la
tarea asignada en la semana, firma la actividad, escribe la fecha y hora a la que
esta actividad es culminada, proceso que los supervisores deberan corroborar.



Cuadro 11.
Matriz operativa 7: Desarrollo actividad elaboracién de fichas para el cumplimiento de tareas

Sesioén: 7

Tema: Fichas para el cumplimiento de tareas.

Objetivo: Organizar el trabajo de forma equitativa.

Area de intervencion: Organizacion

Responsables: Administradores

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras y auxiliares de cocina.

Etapas Objetfyos Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Determinar que tareas Identificar los datos e Lista de tareas 30 minutos Se conocen las tareas en las
Introducciéon requieren de fichas importantes para afiadir de la empresa. gue es necesario la utilizacion
para ser verificadas. en la ficha. de fichas de seguimiento.
Crear un formato Editar datos e imprimir ¢ Impresora 10 minutos Existe una forma rapida y
Desarrollo  sencillo y rapido de las fichas de seguimiento « Hojas tangible de evidenciar el

llenar. elaboradas. « Computadora cumplimiento de las tareas.
Corroborar el Colocar las fichas en Control interno e Fichas 20 minutos El trabajo es cumplido el dia 'y

Cierre cumplimiento de las Iuga_lr_es d_e facil acceso. e Espacios para la hora_ estipulada, lo que evita
tareas. Verificacion de la colocarlas. confusiones en turnos.

informacion.

Observacién: en el anexo 19 se expone un modelo de ficha de seguimiento para el cumplimiento de la actividad que sea requerido.

Evaluacion de la sesion por el beneficiario a través de la matriz de evaluacion psicologica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracion propia



Se ha identificado el reconocimiento como una de las areas de mejora en la cadena
de comida rapida. En respuesta a esta necesidad, se han propuesto diversas
actividades para elevar la percepcion de esta dimension entre el personal. Una de
estas actividades consiste en otorgar incentivos econémicos a aquellos empleados
que cumplan puntualmente con su horario asignado. Los miembros del personal
que lleguen puntualmente para desempefiar sus tareas recibirdn una
compensacion de 0.70 centavos, equivalente al costo de un pasaje, con el propdsito

de motivarlos a llegar a tiempo.

En el cuadro 12 se muestra la sesion 8, en la que se propone aplicar una evaluacion
de desempefio 360° una vez al afio, esta ayudara a los administrativos de la cadena
de comida rapida conocer el nivel de desempefio que existe en la empresa,
identificar los puntos a mejorar; esto aporta al desarrollo de la sesién 2 explicada
en el cuadro 6, pues en esta se propone el reconocimiento del desempefio a final

de afio.

Estas iniciativas no solo contribuyen a fortalecer el reconocimiento dentro de la
empresa, sSino que también tienen un impacto positivo en otras dimensiones
esenciales, como la estimulacion, la satisfaccion con la supervision, la existencia y
la afiliacion. Al implementar las estrategias previamente mencionadas, se posibilita
la supervision efectiva del personal y el reconocimiento de su desempefio
sobresaliente, lo que a su vez fomenta un sentimiento de pertenencia. Ademas, los
incentivos econémicos proporcionados impulsan la dimensién de existencia, al
brindar una reafirmacién concreta de la importancia del trabajo de cada individuo

en el entorno laboral.



Cuadro 12.

Matriz operativa 8: Desarrollo sesién aplicacién de evaluacién de desempefio 360°

Sesion: 8

Tema: Aplicacion de la evaluacion de desempefio 360°

Objetivo: Implementar estrategias de reconocimiento efectivas que impulsen la motivacion de los empleados.

Area de intervencion: Reconocimiento

Responsables: Talento humano, gerentes y administradores

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras, auxiliares de cocina y clientes.

Etapas Objet,n./os Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Organizar la aplicacion Identificar las fechas en e Calendario 2 horas Se conoce el tiempo
Introduccion de la evaluacion. las que esta evaluacion administrativo adecuaglo en el que la |
va a ser llevada a cabo. evaluacion sera aplicada sin
alterar el trabajo.
Analizar el desempefio  Aplicacion de la Cuestionario e Materiales de 1 semana El personal es evaluado.
del personal. evaluacion de Observacion oficina
Desarrollo desempefio 360°, esta * Tiempo
evaluacién se aplica a
los jefes, subordinados y
clientes.
Determinar el personal Tabular resultados. Trabajo en e Computadora 1 semana Se conoce el estado actual del
con mejor desempefio  Determinar debilidades, grupo ¢ Resultados desempefio en la cadena de
Cierre en la cadena de fortalezas del personal, obtenidos en la comida rapida.

comida rapida.

las areas y cargos
destacados.

evaluacion

Evaluacion de la sesién por el beneficiario a través de la matriz de evaluacién psicolégica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracién propia



La dltima iniciativa planteada en esta dimension implica la instauracion del
reconocimiento al Empleado del Mes. Para llevar a cabo este proceso, se ha
disefiado un modelo de evaluacion que permitira a los directivos de la empresa
identificar al empleado con el rendimiento mas destacado durante el mes. Esta
evaluacion se basa en un conjunto de criterios especificos como lo son la calidad
del servicio, compuesta por 9 items, asi como los aspectos de compafierismo y la
gestion de materiales, cada uno compuesto por 3 items. Este modelo de evaluacién

detallado se presenta en el anexo 20 adjunto a esta investigacion.

La realizacion de esta actividad también ayuda a la mejora de la estimulacion, la
supervision (dimensiones de la satisfaccion laboral) y la afiliacién y autorrealizaciéon
(dimensiones de la motivacion laboral), pues la identificacibn del empleado
destacado y el reconocimiento de este desarrollan en el empleado el sentimiento

de autorrealizacion y estimulacion.

A continuacion, en el cuadro 13 se detalla el proceso para la seleccion de empleado

del mes en cada sucursal.



Cuadro 13.

Matriz operativa 9: Desarrollo de la actividad seleccion del empleado del mes

Sesion: 9

Tema: Empleado del mes

Objetivo: Implementar estrategias de reconocimiento efectivas que impulsen la motivacion de los empleados.

Area de intervencién: Reconocimiento

Responsables: gerentes, administradores y supervisores

Participantes: cajeras, auxiliares de cocina.

Etapas Objet,l\_/os Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Reconocer al Aplicacién del Prueba e Instrumento de 2 horas El desempefio mensual del
empleado mejor instrumento para la medicion. personal el evaluado.
Introduccion desempefiado del seleccion del empleado
mes. del mes presentado en el
anexo 20.
Evaluar el desempefio  En base a los resultados e Computadora 2 horas Se conoce el empleado con
Desarrollo del personal de_la del instrumento aplicado ¢ Resultados mejor dese_mpeﬁo en base a
cadena de comida reconocer el empleado competencias del mes.
rapida. del mes.
Analizar el Publicacién de la foto del Reconocimiento e Fotos del 30 minutos Se hace un reconocimiento al
. desempefio del empleado del mes en personal. empleado del mes en cada
Cierre personal de la cadena cada sucursal. e Tablero para sucursal.
de comida rapida. publicacion.

Observaciones: En el anexo 20 de esta investigacion se adjunta el instrumento que sirve para identificar al empleado del mes.

Evaluacion de la sesion por el beneficiario a través de la matriz de evaluacion psicologica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracion propia



La dimension autorrealizacion es importante tomarla en cuenta para el desarrollo
de esta estrategia, pues en los resultados obtenidos se pudo notar que para el
personal de la cadena de comida rapida es importante superarse profesionalmente.
Por esta razon, se ha incluido algunas capacitaciones dirigidas al personal para

ayudar al crecimiento y aprendizaje del personal.

El cuadro 14 presenta la descripcion de la sesion de capacitacion acerca de la
comunicacion efectiva, la cual esté dirigida a todos los miembros del personal en la
cadena de comida rapida. Esta capacitacion se considera esencial, como equipo
de trabajo, es crucial que todos los integrantes adquieran habilidades y técnicas

para mantener una comunicacion mas eficaz en el entorno laboral.



Cuadro 14.

Matriz operativa 10: Desarrollo de la actividad comunicacion efectiva

Sesion: 10

Tema: Comunicacién efectiva

Objetivo: Capacitar al personal en temas de importancia para el giro del negocio, de forma que se fomente el crecimiento profesional.

Area de intervencion: Autorrealizacion

Responsables: Gerentes

Participantes: todo el personal.

Objetivos

Etapas s Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Brindar al personal Predmbulo de lo que se Dindmica ¢ Vendas para 30 minutos  El personal conoce que es
conocimientos para explicara en la capacitacion. “Camino a los ojos. la comunicacion efectiva.
desempeﬁar mejor su Dinamica: se dividira al grupo en Ciegas” e Articulos para
cargo. parejas, a uno de los integra,ntes hacer el
S de s paref e e vendard s camino e
rrodHesion vendados deberan atravesar un obstaculos.

camino de obstaculos dirigidos

por su compafiero, el que pase

por el camino correctamente

ganara.
Aprender los procesos  Conferencia y taller sobre el Exposicién e Proyector 1 hora El personal de la cadena de
de comunicacién y proceso de comunicacion y Dinamicas de e Pizarray comida rapida conoce

Desarrollo iscnicas de técnicas para mantener una grupo marcadores nuevas técnicas de
comunicacion efectiva.  comunicacion efectiva Juego de roles o« Computadora comunicacion efectiva
Conocer nuevas Solventar dudas sobre el tema. Lluvia de ideas Proyector, 30 minutos  El personal conoce como
técnicas de Recordar puntos importantes de pizarra, lograr una comunicacion
Cierre comunicacion efectiva. la capacitacion. marcadores, efectiva.
computadora,

apuntes de la
capacitacién

Evaluacion de la sesién por el beneficiario a través de la matriz de evaluacion psicologica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracion propia



La siguiente capacitacion propuesta es sobre el tema atencién al cliente, con la
finalidad de que el personal tenga mejor interaccion con el cliente y de esta forma
brindarle una mejor experiencia de servicio al visitar esta cadena de comida rapida;
se debe realizar una vez al afo. En el cuadro 15 se observa el desarrollo de esta

sesion.



Cuadro 15.

Matriz operativa 11: Desarrollo de la actividad capacitacion sobre atencién al cliente

Sesion: 11

Tema: Atencion al cliente

Objetivo: Capacitar al personal en temas de importancia para el giro del negocio, de forma que se fomente el crecimiento profesional.

Area de intervencién: Autorrealizacion

Responsables: Gerentes

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras, auxiliares de cocina.

Etapas Objetjyos Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Brindar al personal  Preambulo de lo que se explicara en la Proyector, pizarra, 30 El personal de la
conocimientos para  capacitacion. marcadores, minutos cadena de comida
Introduccion desempefar mejor computadora rapida conoce como
su cargo. brindar una mejor
atencion al cliente.
Practicar una Conferencia y taller sobre una buena Exposicién  Proyector, pizarra, 1 horay El personal de la
buena atencién al atencion al cliente. Juego de marcadores, 30 cadena de comida
cliente. Dinamica: se pide a 6 personas que roles. computadora minutos  rapida conoce como
pasen al frente, a 3 de ellos se les da el brindar una mejor
Desarrollo rql de empleados y los otros 3 el rol de atencién al cliente.
clientes, se les retne en parejas. Se les
da un conflicto y ellos simulan que lo
resuelven, el empleado debe poner en
préactica lo aprendido.
Conocer la Solventar dudas sobre el tema. Lluvia de Proyector, pizarra, 30 El personal de la
importancia de Recordar puntos importantes de la ideas marcadores, minutos cadena de comida
Cierre brindar una buena  capacitacion. computadora, rapida conoce como

atencion al cliente.

apuntes de la
capacitacién

brindar una mejor
atencion al cliente.

Evaluacion de la sesion por el beneficiario a través de la matriz de evaluacion psicoldgica 6 meses después de la interaccion.

Fuente: elaboracion propia



La ultima capacitacion que se ha planteado en esta estrategia es acerca de la
deteccion de billetes falsos, puesto que en la actualidad se constata con mayor
frecuencia el uso de estos billetes, de ahi la importancia de que el personal
reconozca un billete falso, de esta forma se evita pérdidas econdémicas para la

empresa. En el cuadro 16 se desarrolla esta sesion de capacitacion.

Es importante mencionar que las capacitaciones son constantes, en dependencia
de las necesidades de la empresa y del personal; la evaluacion de desempefio
realizada anualmente propuesta también en esta estrategia, contribuye a identificar
otras necesidades de capacitaciéon que debe brindarse al personal, de forma que

se mantengan en un aprendizaje continuo.



Cuadro 16.
Matriz operativa 12: Desarrollo de la actividad capacitacion sobre deteccién de billetes falsos

Sesioén: 12

Tema: Deteccion de billetes falsos

Objetivo: Capacitar al personal en temas de importancia para el giro del negocio, de forma que se fomente el crecimiento profesional.

Area de intervencién: Autorrealizacion

Responsables: Gerentes

Participantes: gerentes, administradores, asistentes, supervisores, cajeras, auxiliares de cocina.

Etapas ObJEt,'\.IOS Actividad Técnicas Recurso Tiempo Logro
especificos
Brindar al Preambulo de la capacitacién. Dindmica Proyector, pizarra, 30 minutos  El personal conoce los
personal Dinamica: se pasa a los participantes un  funeral de marcadores, motivos por los que se
conocimientos  papel y un esfero, en él escribiran un “no puedo” computadora, papel, €scogio esta
Introduccion para aspecto de su vida laboral que creen no esferos. capacitacion.
desempeifiar poder realizarlo. Todos los papeles se
mejor su ponen en una caja hasta el final de la
cargo. reunion.
Diferenciar un  Taller para explicar como se reconoce Exposicién Proyector, pizarra, 1 hora El personal de la cadena
billete veridico  un billete falso, las caracteristicas marcadores, de comida rapida
Desarrollo  de un falso. fisicas de un computadora, billetes conoce los tipos de
billete falso y un veridico. falsos y veridicos. billetes.
Evitar Solventar dudas sobre el tema. Lluvia de Proyector, pizarra 'y 30 minutos  El personal es capaz de
pérdidas Recordar puntos importantes de la ideas marcadores, reconocer si un billete
econdmicas capacitacion. computadora, es falso.
en laempresa. La dindmica de inicio concluye con un apuntes de la
Cierre gesto simbdlico: los participantes capacitacion

gueman el papel que simboliza sus
temores, este representa su
compromiso de superarlos y alcanzar el
objetivo fijado.

Evaluacion de la sesion por el beneficiario, retroalimentacién de la sesion.

Fuente: elaboracion propia



Fase Ill: Monitoreo de la estrategia

En esta etapa, se realiza una evaluacion de la efectividad de la estrategia
propuesta. Los encargados de conducir cada sesidn son responsables de asegurar
que, al finalizar la sesion y después de un periodo minimo de 6 meses desde su
finalizacion, se lleve a cabo una evaluacion de los resultados obtenidos mediante

las intervenciones y los logros alcanzados a través de estas.

A continuacion, se presenta la matriz de evaluacion de la intervencion psicolégica
realizada (cuadro 27), en ella los jefes de la empresa marcan los resultados
obtenidos por esta estrategia, los logros que se han alcanzado al implementarla,

asi como las fortalezas y debilidades que se han encontrado a partir de esta.

Cuadro 17.
Matriz de evaluacién de la intervencion psicolégica
Evaluacion
Areas Resultados Si No Parcialmente Observaciones
. En proceso
Logré | logro lo logro

Relaciones sociales

Estimulacion

Satisfaccion con la
supervisién

Comunicacioén

Condiciones de
trabajo

Organizacion

Bienestar subjetivo

Existencia

Afiliacion

Reconocimiento

Autorrealizacion

Poder

Autoevaluacion de la experiencia por el investigador

Fortalezas | Debilidades

Fuente: modificado a partir de Herndndez-Junco, Almeida, Martinez, Moreta, & Cevallos, (2022)

La estrategia delineada en este estudio esta especificamente dirigida hacia las
areas de mejora identificadas en los restaurantes de la cadena de comida rapida y
las necesidades del equipo de trabajo. En concordancia con las afirmaciones de
Abril (2010) en el marco teoérico, las estrategias se construyen desde los niveles
mas altos de la empresa hasta llegar a su ejecucion en el nivel operativo. Es de
suma importancia alinear los objetivos de manera coherente con el desempefio
laboral y el ambito operativo, todo con el propésito de fortalecer la competitividad

de la organizacion.
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En la actualidad en la mayoria de las empresas de comida rapida se emplea
estrategias que estimulen la satisfaccion y la motivacion laboral, pues al tener al
personal estimulado en estos dos aspectos, se obtiene un resultado positivo en
cuanto al desempefio del personal, lo cual beneficia a nivel econémico y de
ambiente laboral a las empresas. Por ello, es importante que en la cadena de

comida rapida se implemente esta estrategia.

Ademas, la estrategia presentada se valida por el criterio de cinco expertos,
mediante la aplicacion del instrumento creado por Hernandez, Almeida, Martinez,
Moreta y Cevallos (2022) para la validacion de propuestas de intervencion

psicoldgica, para el analisis de los resultados se utiliza el coeficiente de Aiken.

En la tabla siguiente se presenta el promedio de los resultados obtenidos en varios
criterios: procedimental, planificacion operativa, ajuste ético-profesional,
suficiencia, coherencia, relevancia, organizacion, relacién entre las variables,
factibilidad, relacion costo-beneficio y adaptabilidad. Se destaca que el criterio de
planificacion operativa presenta la puntuacion mas baja en comparacion con los
otros criterios. Sin embargo, aln se mantiene en un rango muy bueno, este alcanza
una puntuacion de 0.95. Este criterio se refiere a la planificacion con una

correspondencia entre teoria y practica, o congruencia.

Por otro lado, los puntajes mas altos se obtuvieron en los criterios de Relacion
Costo-Beneficio y Adaptabilidad, ambos con una puntuacién de 1, lo que refleja una
calidad muy alta. Los restantes criterios evaluados, como procedimental, ajuste
ético-profesional, suficiencia, coherencia, relevancia, organizacion, relacion entre
las variables y factibilidad, oscilan entre 0.96 y 0.98, este puntaje indica también un

rango muy bueno.

Finalmente, al realizar un promedio general de todas las puntuaciones, se obtiene
un valor de 0.97, lo que se sitta en el rango muy bueno. Los detalles completos se

observan en la tabla 14.
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Tabla 14.
Resultados obtenidos en la validacion de la estrategia
Criterios Puntaje (K de Aiken)
Procedimental 0,96
Planificacion operativa 0,95
Ajuste ético-profesional 0,97
Suficiencia 0,98
Coherencia 0,97
Relevancia 0,96
Organizacion 0,96
Relacion entre las variables 0,98
Factibilidad 0,98
Relacion costo-beneficio 1,00
Adaptabilidad 1,00
Promedio General 0,97

Fuente: elaboracion propia

Es asi como, los resultados de la validacion indican que la estrategia es viable para
llevarla a cabo en los restaurantes de la cadena de comida rapida Gino’s, su
aplicacién por los gerentes contribuira al incremento de la satisfaccion y la

motivacion laboral del personal.

Al contrastar las propuestas de Medina y Valle revisadas en el marco tedrico,
emerge una destacada coincidencia en las dimensiones de debilidad con aquellas
que se identifican en este estudio, tales como la autorrealizacién, las interacciones
sociales, las condiciones fisicas y los procesos y funciones laborales. Cabe sefialar
gue estas dos propuestas provienen de autores distintos y abordan por separado
las variables de motivacion y satisfaccion laboral, se implementa en entidades
diferentes. Esto contrasta con el enfoque empleado en la estrategia presentada en

la presente investigacion.

Adicional a esto, es importante resaltar que la estrategia actual incorpora 12
actividades disefiadas como intervenciones psicologicas y 6 de accion o
implementacion de objetos por lo que no son tomadas en cuenta en las tablas de

intervencidn psicologica. Estas acciones se ejecutan bajo una estructura y



83

planificacion rigurosas que seran objeto de evaluacion posterior una vez llevadas a

cabo.



CONCLUSIONES

o La revision exhaustiva de los marcos tedricos y metodolégicos relacionados
con la motivacion y satisfaccion laboral, asi como estrategias para elevar las
mismas, lleva a una conclusion fundamental: Los lideres y administradores
implementan estrategias efectivas para mantener niveles éptimos de motivacion y
satisfaccion en su personal. Esto cobra aun mas relevancia al considerar la meta
de reducir la rotacidbn de empleados. Es esencial crear un entorno donde los
trabajadores encuentren incentivos no solo econémicos, sino también relacionados
con la cultura organizacional, el desarrollo personal y las oportunidades de
crecimiento profesional dentro de la empresa. Esto no solo contribuird a retener
talento valioso, sino también impulsara el progreso y la prosperidad de la

organizacion.

o Las debilidades encontradas en cuanto a la satisfaccion laboral se enmarcan
en las dimensiones: Relaciones sociales, comunicacion, condiciones de trabajo y
organizacion. En cuanto a la motivacién laboral se detectan falencias en las

dimensiones reconocimiento y autorrealizacion.

o La estrategia propuesta se estructura en doce sesiones de intervencion y
cinco actividades especificas que se llevan a cabo a lo largo de un afio. Cada sesion
se desarrolla en tres etapas esenciales: Introduccion, desarrollo y cierre, con el
afadido de una retroalimentacién para evaluar su efectividad. Este enfoque se
divide en tres fases fundamentales: Diagndstico, intervencion psicoldgica y
monitoreo de la estrategia. En conjunto, esta estrategia busca abordar de manera
efectiva y progresiva las necesidades de los participantes, puesto que brinda un

espacio para la mejora continua y la evaluacién constante de los resultados.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda complementar la investigacion con un estudio cualitativo que
permita profundizar en los resultados obtenidos, con la aplicacién de entrevistas

a profundidad y grupos focales.

Se sugiere llevar a cabo una evaluacién anual sobre la motivacién y satisfaccion
laboral, asi como obtener una retroalimentacién sobre la percepcion de los
cambios experimentados por los empleados y beneficiarios, una vez aplicada la

estrategia.

Por dltimo, se recomienda capacitar al personal continuamente, al menos dos
capacitaciones al afio, en temas de importancia para la empresa de manera que

el conocimiento del personal crezca.
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ANEXOS
Anexo #1: Técnicas 10 deseos y completamiento de frases
Técnica de los 10 deseos (tomada Gonzéalez Serra, D, (2005))

Instruccidn: Se realiza una investigacion sobre la motivacion y la satisfaccion laboral en los
restaurantes de comida répida Gino’s y para ello se necesita de su colaboracion. Le

agradecemos de antemano.

Escriba a continuacion 10 motivos o razones que expliquen por qué y para qué usted labora
en su actual centro de trabajo. Por favor, jerarquice cada una de las razones que expone, es
decir enumérelas del 1 al 10, donde 1 es la razdn mas importante y el 10 la menos importante.

Yo laboro en mi actual centro de trabajo porque... para...

10.

Completamiento de frases

Instruccion: Complete las siguientes frases con la primera idea que le venga a la mente.

1. Yo espero

2. Mi mayor satisfaccion es (sera)




3. Me gustaria (que)

4. Estoy resuelto (a)

5. No dudaré en

6. Mi mayor recompensa es (serd)

7. Tengo prisa por

8. Lo que mas me disgustaria es

9. No deseo que

10. Me opondria a que

11. Trato de evitar que

12. Yo temo que

13. Lo que me inquieta es

14. Deseo trabajar en otro lugar por
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Anexo #2: Cuestionario de satisfaccion laboral

Se realiza una investigacion sobre la motivacion y la satisfaccion laboral en restaurantes de
comida rapida Gino’s como parte de un proyecto de titulacion de la Escuela de Psicologia
de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato, para ello se necesita de su
colaboracion, sus criterios son muy valiosos para nuestra investigacion. Sus respuestas seran

tratadas de forma confidencial y anonima. Le agradecemos de antemano.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:

Edad: ...........

Sexo: M..... F......

CargO Y/0 PUCSTO: vttt ettt et e e e e
Nivel de instruccion:  Primaria...... Secundaria...... Universitaria......

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este producen satisfaccion o
insatisfaccion en algun grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta que
mas se asemeje al grado de satisfaccion o insatisfaccion que le producen los siguientes
aspectos de su trabajo. Si la condicién no tiene que ver con usted en el momento, responda
de acuerdo con lo que esté mas relacionado con su forma de pensar o actuar cotidianamente.

Evite dejar preguntas sin responder.

La escala esta considerada de la siguiente forma:

1. Totalmente 2. Poco 3. Satisfecho 3. Poco 5. Totalmente
Insatisfecho Insatisfecho ' (PS) Satis'fecho ) Satisfecho
(Th (PI) (TS)
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items

Escala

(Tn

(P1)

(PS)

()

(TS)

Existe oportunidad en mi puesto laboral para estrechar lazos de
amistad con mis comparieros.

N

Existe buena realcion entre los jefes y los trabajadores del
restaurante.

Existe oportunidad de ayudar a otros compafieros de trabajo.

Sus jefes le brindan confianza para escuchar sus necesidades.

El sueldo que recibo esta acorde a la labor que realizo.

S

Se realizan actividades recreativas entre los miembros del
restaurante.

~

Se reconoce el buen desempefio de los trabajadores.

Sus jefes lo estimulan moralmente.

Los jefes tratan de igual manera a todos los trabajadores.

10.

Es justa la menera en que sus jefes valoran el trabajo de los
empleados.

11.

Los jefes aplican sanciones a los trabajadores de forma justa

12.

Se siente satisfecho con la frecuencia con que es supervisado por
sus jefes.

13.

Se siente satisfecho con la retroalimentacién ofrecida por sus jefes
sobre su desempefio en el puesto de trabajo.

14.

Se le presta atencion a las sugerencias que usted hace acerca del
trabajo.

15.

Se siente parte de los resultados alcanzados.

16.

Existe apertura de los jefes para escuchar sus necesidades.

17.

Existen medios de seguridad fisica y ergondémica para el
desempefio del cargo.

18.

Cuenta con el equipamiento necesario para cumplir las tareas
asignadas.

19.

Se siente satisfecho con el horario de trabajo, tiempo para almuerzo
Y recesos.

20.

Su lugar del trabajo se mantiene limpio

21.

Se distribuye de manera equitativa las tareas entre todos los
trabajadores de su &rea por parte del supervisor.

22.

Posee autonomia para realizar su trabajo

23.

Se siente satisfecho con la organizacién del tiempo de trabajo para
realizar sus funciones.

24.

Se siente satisfecho organizacion del trabajo en equipo.

25.

Se siente satisfecho con la carga de trabajo que tiene.

26.

Seguridad que siente de mantener su trabajo

27.

Poseo compromiso con el trabajo que realizo.

28.

Me agrada la labor que realizo.
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Anexo #3: Cuestionario de Motivacion Laboral

Cuestionario de Motivacion Laboral

Se realiza una investigacion sobre la motivacion y la satisfaccion laboral en restaurantes de
comida rapida Gino’s como parte de un proyecto de titulacion de la Escuela de Psicologia
de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato, para ello se necesita de su
colaboracion, sus criterios son muy valiosos para nuestra investigacion. Sus respuestas seran

tratadas de forma confidencial y anonima. Le agradecemos de antemano.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:

Edad: ...........
Sexo: M..... F......
CargO Y/0 PUCSTO: vttt ettt et e et e e

Nivel de instruccion:  Primaria...... Secundaria...... Universitaria......

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este producen motivacion o
desmotivacion en algun grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta que
més se asemeje al grado de motivacion o desmotivacion que le producen los siguientes
aspectos de su trabajo. Si la condicidn no tiene que ver con usted en el momento, responda
de acuerdo con lo que esté mas relacionado con su forma de pensar o actuar cotidianamente.

Evite dejar preguntas sin responder.

La escala esta considerada de la siguiente forma:

1. Totalmente 2. Poco 5. Totalmente
3. De acuerdo 3. Poco de
Desacuerdo Desacuerdo (PA) Acuerdo (D) de Acuerdo
(TD) (PD) (TA)
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items

Escala

(TD)

2
(PD)

3
(PA)

(D)

(TA)

Me gusta que mi trabajo me ayude a conseguir bienes
materiales.

Me estimula recibir mi sueldo a tiempo.

w

Para mi es importante la seguridad que mi puesto de trabajo
me brinda.

Lo mas importante para mi es tener un empleo estable.

Me gusta el trabajo en equipo.

Me gusta tener buena relacion con mis compaferos.

Para mi es importante tener buena relacion con mis jefes.

Me agrada tener un buen ambiente de trabajo.

©X N o~

Me gusta recibir reconocimientos por un trabajo bien
hecho.

. Me gusta sentirme (til.

11.

Me estimula que mi trabajo sea valorado.

12.

Para mi es importante ser mejor trabajador.

13.

Quisiera mejorar mi status econémico.

14.

Me gusta tener oportunidades de crecimiento profesional.

15.

Me gusta lo que hago.

16.

Trato de evitar que las cosas salgan mal en mi trabajo.

17.

Deseo apoyar a mi familia.

18.

Deseo cumplir mis metas profesionales.

19.

Me gusta animar a mis comparieros/as a hacer un buen
trabajo.

20.

Me gusta ser un buen ejemplo para mis comparfieros/as.

21.

Me gusta ascender en el trabajo.

22.

Mi trabajo es importante para el giro del negocio.




Anexo #4: Seleccion de experto 1 para validacion de cuestionarios y

estrategia

Seleccion de Expertos
Nombres y Apellidos del Juez: \ﬁ/u { p U/Ok& lO { %U eriera
Titulos Académicos: | H“{p"f tor AAM-M *\’OC‘“’-O/'A' EW\\?T‘ raa .
Areas de experiencia profesional: ?ﬁlww g/w:\ Ox J arA 5" “evie
Tiempo: LS ool
Cargo Actual: & ocewd e
Institucién: ?(_} (=N

Tema de Proyecto: Estrategia para elevar la Motivacion y Satisfaccién Laboral en
restaurantes de comida rapida.

1. Marque con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que se
corresponde con el grado de conocimiento o informacion que tiene sobre el
tema.

Expertos 1 2 3 4 5 6 7(@9 10

7L

2. Seleccion el nivel de argumentacion o fundamentacion que usted tiene del tema
en una escala de Alto, Medio y Bajo.

Grado de influencia

Fuentes de argumentacion o fundamentacion Alto Medio Bajo
Anélisis tedricos realizados por usted v
Su experiencia obtenida
Anélisis de trabajos de autores nacionales ¢
Anélisis de trabajos de autores extranjeros

Su conocimiento del estado del problema en el extranjero y
en su pais #

fest

|
Y Firma

Su intuicién
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Anexo #5: Seleccion de experto 2 para validacion de cuestionarios

Seleccién de Expertos

Nombres y Apellidos del Juez: FLEcr/0f2 (/{ EOCAIIAL. PARBO PLCEOES
N e

Titulos Académicos: PIiceltCA (NDUSTHR(AL, HADCSTER ERGET1O] 5
] AN TARERTO MU NT
Areas de experiencia profesional: 43 ANOS
Tiempo: &4 NQs
Cargo Actual: DeCENTE Tr7ChAL AU X E 4
Institucion: [ON7/FICH UNIVERIP) 04To o4 Dz eUfpor Sepe AHBA 7o

Tema de Proyecto: Estrategia para elevar la Motivaciéon y Satisfaccion Laboral en
restaurantes de comida rapida.

1. Marque con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que se
corresponde con el grado de conocimiento o informacion que tiene sobre el
tema.

Expertos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
e
2. Seleccion el nivel de argumentacion o fundamentacion que usted tiene del tema
en una escala de Alto, Medio y Bajo.

Grado de influencia

Fuentes de argumentacion o fundamentacion Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por usted ‘X
Su experiencia obtenida

Analisis de trabajos de autores nacionales

Su conocimiento del estado del problema en el extranjero y

Analisis de trabajos de autores extranjeros ><
en su pais x

Su intuicién 7&

" Firma W7R7EA7
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Anexo #6: Seleccion experto 3 para validacion de cuestionarios

Seleccion de Expertos
Nombres y Apellidos del Juez: 2 )afam/ é"ﬂ‘\f& /’Z::brs;
e
Titulos Académicos: ,ll'c-e-" (I?-g,-“«; 5,& , Mc}ﬁ"/cr en Direr,‘c. fon )

{ R . { i i e leccien
Areas de experiencia profesional: &ice [as fa Oropnizaciand / C" - "e v, >

. e semal Lidempzge, AePvasie
Tiempe: 2 & anas < persenat . e
Cargo ACtual:(Dc:v“’ﬂ'i‘E de a‘m“’)"ﬁ‘"‘ﬂ J Coovdiradera CPA

Institucién: P UCES A

Tema de Proyecto: Estrategia para elevar Ia Motivacion y Satisfaccion Laboral en
restaurantes de comida rapida.

1. Marque con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que se
corresponde con el grado de conocimiento o informacion que tiene sobre el
tema.

Expertos 1 2 3 4 5 6 7 8 9% 10

X

2. Seleccion el nivel de argumentacion o fundamentacion que usted tiene del tema
en una escala de Alto, Medio y Bajo.

Grado de influencia

Fuentes de argumentacién o fundamentacion Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por usted

Su experiencia obtenida |
Analisis de trabajos de autores nacionales
Analisis de trabajos de autores extranjeros

Su conocimiento del estado del problema en el extranjero y
en su pafs

XXX x o Xx X

Su intuicion

4 FFTIeAta]

Firma
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Anexo #7: Seleccion de experto 4 para validacion de cuestionarios y experto

2 para validacion de estrategia

Seleccion de Expertos
Nombres y Apellidos del Juez: 6€ ‘hcb G}OhiC\\D %‘% e EQ oD .
Titulos Académicos: Moc . OF Ayl ( P oeg Tndstvial) .
Areas de experiencia profesional: {(J0(CnCi(, 4 Corelion G
Tiempo: 09 cp0S
Cargo Actual: DOCQ\\E \’\Cmp@ COYH\D\G\O \‘ (oor. d\f P@C‘-‘)\'G‘Z\OS‘
Institucion: YCE5A |

Tema de Proyecto: Estrategia para elevar la Motivacion y Satisfaccién Laboral en
restaurantes de comida rapida.

1. Marque con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que se
corresponde con el grado de conocimiento o informacion que tiene sobre el
tema,

Expertos 1234567)(910

2. Seleccion el nivel de argnmentacion o fundamentacion que usted tiene del tema
en una escala de Alto, Medio y Bajo.

Grado de influencia

Fuentes de argumentacion o fundamentacion Alto Medio Bajo

Andlisis tedricos realizados por usted ><
Su experiencia obtenida 7
Analisis de trabajos de autores nacionales

Andlisis de trabajos de autores extranjeros

Su conocimiento del estado del problema en el extranjero y
en su pais

XK x X

Su intuicién

Sy

" Firnta




Anexo #8: Seleccion de experto 5 para validacion de cuestionarios

Seleccion de Expertos

Nombres y Apellidos del Juez: QYC\(E l\/k\‘{\fj;\\ Lcmno 613\\\(3
Titulos Académicos: @\Q‘C\ O { (3& n'i—‘zCkC\QY\C\_\

Areas de experiencia profesional: %\C\\\O Honeno | o OscanrGCONe
m. fexsonad | consolong, | Qc\‘)qg&c\cf\ n . Docen: e ?

Tiempo: j_k HﬁOS

Cargo Actual: Dm\ﬁ he“‘m PG\(C)CX&

Institucion: 00056 B

Tema de Proyecto: Estrategia para elevar la Motivacién y Satisfaccion Laboral en
restaurantes de comida rapida.

1.

Marque con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que se
corresponde con el grado de conocimiento o informacion que tiene sobre el
tema.

Expertos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

A

2. Seleccion el nivel de argumentacion o fundamentacion que usted tiene del tema
en una escala de Alto, Medio y Bajo.
Grado de influencia

Fuentes de argumentacién o fundamentacién Alto Medio = Bajo
Anélisis tedricos realizados por usted )(
Su experiencia obtenida 7(
Andlisis de trabajos de autores nacionales X
Anélisis de trabajos de autores extranjeros )<
Su conocimiento del estado del problema en el extranjero y
en su pais 7<
Su intuicién b4

Firma
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Anexo #9: Validacion experto 1 cuestionario de Motivacion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Motivacién Laboral”, que hace parte de la investigacion: “Estrategia para elevar la Motivaciony
Satisfaccién Laboral en restaurantes de comida rdpida”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean vélidos los resultades obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al 4rea Investigativa de Psicologfa como a sus
aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaboracién.

\ [ -
Nombres y Apellidos del Juez: \)&Mf G‘Ml{ﬂut‘ﬁ azrmu v
Titulo Académico: M 0\ . A—cl vy Frats @'\:«, iw\,‘?“rl%
Areas de experiencia profesional: {Dc i ; CO/VLM t-{ﬁf\zf{

Tiempo:  [§ gwzofl

Cargo actual: \DO(/(A/\TL Uvs vk é'p"i anas
Institucidn: ?UC/W A

Objetivo de la investigacidn: Validar una estrategia para el incremento de |a motivacion y
satisfaccién laboral en restaurantes de comida rapida Gino’s en la ciudad de Ambato.,

Objetiva del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicién de
Satisfaccion Laboral.

Objetivo del instrumento: Medir el constructe: “Motivacién Laboral”
Definicidn del Constructo a evaluar

Motivacién Laboral: Se define como mantener valores corporativos y culturas que encaminen al
eficiente desempefio laboral, de manera que es Imprescindible considerar el qué hacer para que
las personas se motiven y entreguen sus mejores esfuerzos favoreciendo a la organizacion y
crecimiento personal (Salazar y Bello, 2021).

Por esto, la motivacion requiere de voluntad del ser humano, ambiente laboral ya que son factores
importantes para demostrar un desempefio adecuado frente a las actividades realizadas y del
mismo modo el cumplimiento de metas. De manera que, las empresas estan destinadas en buscar
la manera de motivar a sus empleados de trabajar eficientemente y presentando resultados de
calidad.

El instrumento de Motivacién Laboral esta constituido por cinco dimensiones: a) existencia, b)
afiliacidn, c) reconocimiento, d) autorrealizacién, e) poder

104



Instrumento de Medicién de Motivacién Laboral:

DIMENSION

ITEMS

EXISTENCIA

1,2,3,4

AFILIACION

56,78

RECONOCIMIENTO

9,10, 11,12

AUTORREALIZACION

13,14,15,16,17,18

PODER

19,20,21,22

De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segtin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los tems que pertenacen a
una misma dimensién
bastan para obtener la
medicidn de ésta.

1 No cumple con el criterio

Los ftems no son suficientes para
medir la dimensién

2 Bajo Nivel

Los items miden algun aspecto de fa
dimensidn pera no corresponden
con la dimensién total

3 Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la
dimensidn completamente

4 Alto nivel

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
ficilmente, es decir, su
sintdctica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio

El itern na es claro

2 Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

madificacién muy grande en el uso
de las patabras de

acuerdo con su significado o per la
ordenacion de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requiere una modificacidon muy
especifica de algunos
de los términos del item.

4 Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
légica con la dimension o
indicador que estd

1 No cumple con el criterio

El ftem no tiene relacién l6gica con la
dimensidn

2 Bajo Nivel

El itern tiene una relacidn tangencial
con la dimension.

El ftem es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo. 3 Moderado nivel El item tiene una relacidn moderada
con la dimensidn que esta midiendo,
4 Alto nivel El item se encuentra completamente
relacionado can la dimensidn que
estd midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que

sevea afectada la
medicidn de la dimensién.

2 Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3 Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4 Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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A continuacion, se presenta el instrumento de medicidn a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacién sobre la motivacién y la satisfaccién laboral en restaurantes
de comida rapida y para ello necesitamos de su colaboracidn. Sus respuestas serdn tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA. Solicitamos su valiosa colaboracién ya que sus criterios son
muy valiosos para nuestra investigacidn. Le agradecemos de antemano.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:
Edad: .......
Género: M... F....

Cargo y/o puesto: ...

Nivel de instruccidn:  Primaria.... Secundaria.... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este nos producen motivacion o
desmotivacién en algdn grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta con la que
se encuentre de acuerdo o en desacuerdo en los siguientes aspectos de su trabajo. Si 12 condicién
no tiene que ver con usted en el momento, responda de acuerdo a 1o que esté mds relacionado
con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin resolver.

La escala esta considerada de |a siguiente forma:
1. Total Desacuerdo (TD})
2. Poco Desacuerdo (PD)
3. De acuerdo (D)
4. Poco de acuerdo (PA)

5. Totalmente de Acuerdo (TA}
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Anexo #10: Validacion experto 2 cuestionario de Motivacion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Motivacién Laboral”, que hace parte de la investigacion: “Estrategia para elevar la Motivacién y
Satisfaccion Laboral en restaurantes de comida rdpida”. La evaluaci6n del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean validos los resultados obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al drea Investigativa de Psicologia como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracidn,

Nombres y Apellidos del Juez: G{&owf Ui L floy 7;}“\(000 P“rﬁ(ﬂﬂﬂ} t‘l’q',

Titulo Académicof Mcu:sigh?\/ (}UTG([-.Q{J-O _H‘{Wtﬂ,h-[)‘ %{ VC"}/OE < ig{,(/ﬂu&‘&‘tz(ﬂ
Areas de experiencia profesionat: ‘Dlﬁ’C’éuf{(.? (Jm‘dérﬁ e /ﬂ’%m'@' ~ %&a’ }C" ©
Tiempo: ‘@‘-’CLLLI{?/ L2 Cxa:f}s i GT}/

Cargo actual: ‘$OQ~QLL¢Q TI»LQEGY /{UX ib’ﬁ”/ "”G:S’M(.)QIJQLQ %aﬁéﬁ@é}r:\;
nstitucion: Pon \,{Auq L[vu' JoiSi ool C%lan"Cc; Mol Boccadly - A Lwt

Objetivo de la investigacién: Validar una estrategia para el incremento de la motivaciony’
satisfaccidn laboral en restaurantes de comida rdpida Gino’s en la ciudad de Ambato.

Objetive del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicién de
Satisfaccion Laboral.

Objetivo del instrumento: Medir el constructo: “Motivacién Laboral”
Definicién del Constructo a evaluar

Motivacién Laboral: Se define como mantener valores corporativos y culturas que encaminen al
eficiente desempefio laboral, de manera que es imprescindible considerar el qué hacer para que
las personas se motiven y entreguen sus mejores esfuerzos favoreciendo a la organizacién y
crecimiento personal {(Salazar y Bello, 2021).

Por esto, la motivacién requiere de voluntad del ser humano, ambiente laboral ya que son factores
importantes para demostrar un desempefio adecuado frente a las actividades realizadas y del
mismo modo el cumplimiento de metas. De manera que, las empresas estan destinadas en buscar
la manera de motivar a sus empleados de trabajar eficientemente y presentando resultados de
calidad.

Elinstrumento de Motivacidn Laboral esta constituido por cinco dimensiones: a) existencia, b)
afiliacién, c) reconocimiento, d) autorrealizacién, e) poder




Instrumento de Medicién de Motivacién Laboral:

DIMENSION

iTEMS

EXISTENCIA

1,23, 4

AFILIACION

5678

RECONOCIMIENTO

9,10,11,12

AUTORREALIZACION

13,14,15,16,17,18

PODER

19, 20, 21, 22

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada une de los items seglin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los ftems que pertenecen a
una misma dimensién
bastan para obtener la
medicidn de ésta.

1 No cumple con ef criterio

Los items no son suficientes para
medir {a dimensidn

2 Bajo Nivel

Los items miden algun aspecto de la
dimensidn pero no corresponden
con la dimensidn total

3 Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar a
dimensién completamente

4 Alto nivel

Los items son suficientes

CLARIDAD

E| ltem se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio

El item na es claro

2 Bajo Nivel

El ftemn requiere bastantes
modificaciories o una

modificacién muy grande en el uso
de las palabras de

acuerdo con su significado o por la
ordenacidn de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos
de los términos del item.

4 Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacidn
I6gica con |a dimensidn o
indicador gue esta

1 No cumple con el criterio

El item no tiene relacién logica con la
dimensidn

2 Bajo Nivel

El ftem tiene una relacion tangencial
con la dimensisn.

El ftem es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo. 3 Moderado nivel El item tiene una relacién moderada
con la dimensidn que estd midiendo.
4 Alto nivel El item se encuentra completamente
relacionado con la dimension que
estd midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio £l ftem puede ser eliminado sin que

se vea afectada la
medicidn de la dimensién.

2 Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste,

3 Moderado nivel

El ftem es relativamente importante.

4 Alta nivel

El itern es muy relevante y debe ser
incluido.
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A continuacién, se presenta el instrumento de medicién a ser evaluado.

Estamos realizande una investigacién sobre la motivacién y ta satisfaccién laboral en restaurantes
de comida rapida y para ello necesitamos de su colaboracién. Sus respuestas serdn tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA. Solicitamos su valiosa colaboracidn ya que sus criterios son
muy valiosos para nuestra investigacidn. Le agradecemos de antemano.

DATOS SOCIODEMCGRAFICOS:
Edad: .......
Género:  M... F...

Cargo ¥/0 puesto: ...reeevcrnaeenenee

Nivel de instruccién:  Primaria.... Secundaria.... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este nos producen motivacian o
desmotivacion en algtin grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta con la que
se encuentre de acuerdo o en desacuerdo en los siguientes aspectos de su trabajo. Si la condicidn
no tiene gue ver con usted en el momento, responda de acuerdo a lo que esté mas relacionado
con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin resolver.

La escala esta considerada de la siguiente forma:
1. Total Desacuerdo {TD)
2. Poco Desacuerdo (PD)
3. De acuerdo (D}
4. Paco de acuerdo (PA)

5. Totalmente de Acuerdo (TA)
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Anexo #11: Validacion experto 3 cuestionario de Motivacion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Motivacion Laboral”, que hace parte de la investigacién: “Estrategia para elevar la Motivacion y
Satisfaccion Laboral en restaurantes de comida rdpida”. La evaluacidn del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean validos los resultados obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al 4rea investigativa de Psicologia como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

qufﬂC\ (/Pd Fe 2 . Vi

Nombres y Apellidos del luez: ./ S .
Y Apelli ez / / A/[ds vjé-zr —n -D'csgzv_fon

Titulo Académico: Zi‘(-. en (Dsi‘ca /cﬂqjk!q ¥ /
Areas de experiencia profesional: ) rﬁaﬂfZﬂ el
Tiempo: ;5 anos ‘
Cargo actual: ‘Dd mn'fle b4 éya r‘CJ,Zrzlcja'tx CL‘.’_ 2 PA
Institucion: ’[)Uf?c"ﬁrzl

Objetivo de la investigacion: Validar una estrategia para el incremento de la motivacién y
satisfaccion laboral en restaurantes de comida rapida Gino's en |a ciudad de Ambato.

Objetivo del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicién de
Satisfaccién Laboral.

Objetivo del instrumento: Medir el constructo: “Motivacion Laboral”
Definicién del Constructo a evaluar

Motivacién Laboral: Se define como mantener valores corporativos y culturas que encaminen al
eficiente desempefio laboral, de manera que es imprescindible considerar el qué hacer para que
las personas se motiven y entreguen sus mejores esfuerzos favoreciendo a la organizacién y
crecimiento personal (Salazar y Bello, 2021).

Por esto, la motivacién requiere de voluntad del ser humano, ambiente laboral ya que son factores
importantes para demostrar un desempeiio adecuado frente a las actividades realizadas y del
mismo modo el cumplimiento de metas. De manera que, las empresas estan destinadas en buscar
la manera de motivar a sus empleados de trabajar eficientamente y presentando resultados de
calidad.

El instrumento de Motivacidn Laboral estd constituido por cinco dimensiones: a) existencia, b}
afiliacion, ¢) reconocimiento, d) autorrealizacién, e) poder




Instrumento de Medicién de Motivacion Laboral:

DIMENSION TEMS
EXISTENCIA 1,2,34
AFILIACION 5,6,7,8
RECONOCIMIENTO 9,10, 11, 12
AUTORREALIZACION 13,14,15,16,17,18
PODER 19,20,21,22

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segln corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los {tems que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de ésta.

1 No cumple con el criterio

Los items no son suficientes para
medir la dimensién

2 Bajo Nivel

Los ftems miden algln aspecto de la
dimensidn pero no corresponden
con la dimension total

3 Moderada nivel

Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la
dimensidn completamente

4 Alto nivel

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semdntica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio

El item no es claro

2 Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificacienes o una

madificacién muy grande en el uso
de las palabras de

acuerdo con su significado a por la
ordenacién de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requiere una madificacién muy
especifica de algunos
de los términos del item.

4 Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacidn
légica con fa dimensidn o
indicador que esta

1 No cumple con el criterio

El item no tiene relacion ldgica con la
dimensién

2 Bajo Nivel

El item tiene una relacidn tangencial
con la dimensidn.

El ftem es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo. 3 Moederado pivel El item tiene una relacidn moderada
con la dimensién que estd midiendo.
4 Alto nivel El item se encuentra completamente
relacionado con la dimensidn que
estd midiendo.
RELEVANCIA 1 Ne cumple con el criterio El ftem puede ser eliminado sin que

se vea afectada la
medicién de la dimensian.

2 Bajo Nivel

El ftem tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo fo
que mide éste.

3 Moderado nivel

E! item es relativamente importante.

4 Alto nivet

El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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A continuacién, se presenta el instrumento de medicidn a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacion sobre la motivacidn y la satisfaccidn laboral en restaurantes
de comida rapida y para ello necesitamos de su colaboracién. Sus respuestas seran tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA. Solicitamos su valiosa colaboracién ya que sus criterios son
muy valiosos para nuestra investigacidn. Le agradecemos de antemanao.

DATOS SCCIODEMOGRAFICOS:

Edad: .......

Género:  M... F...

CBIEO Y/ PUESEO: wovcemee et ceeresesses e ssssness s s cne s sss bbb b b s ss s sen s ssss s
Nivel de instruccién: ~ Primaria.... Secundaria.... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este nos producen motivacidn o
desmotivacién en algun grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta con la que
se encuentre de acuerdo o en desacuerdo en los siguientes aspectos de su trabajo. Si la condicion
no tiene que ver con usted en et momento, responda de acuerdo a lo que esté mds relacionado
con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin resolver.

La escala esta considerada de la siguiente forma:
1. Total Desacuerdo (TD)
2. Poco Desacuerdo (PD)
3. De acuerdo (D}
4. Poco de acuerdo {PA)

5. Totalmente de Acuerdo (TA)

114




115

mEL_m

T

“012080U [2p onid |2 ered Auepodiul $a ofeqen 1N 7T

“ISpUaISE BISn3 o " 1T

"se/solaurduiod
stur zied ojdwiafo uanq un 108 msnd |y 0T

-ofeqen
uang un ey e se/sosoyediiod SIW e OWNTY "]

ugoeziuesiQ

“sejawl S J[dWRS 0385(T '§]

“BI[IUIE] 1w e Jedode 0283 "L

‘[ew weSjes sesod se] anb Jejiaa op o1RIL 9]

oFey anb of gsnd oJ4 "¢

“[euoISayon
OJUSIUNOAID 2 sapeplunpodo Iauz) Bjsns o b1

“00IWIOUODS STIESS UL JEIOTat eIaIsIng "¢

UQIORZI[BRLIOIY

-Jopefeqer) Jo[otu 1as 03sa(] 7]

-oprio[ea 52 ofeqer) rw onb opuaIg 11

‘(B0 Swaass €1snd o 01

‘oypat] uslq ofeqen un Jod SOIUSTWIOOUDIA OQIORY 6

OUSNUI0U0ITY

-oleqen op SJUAIqLUE [3 ePEISE o)y g

“sa7af ST U0D UQISE[al Busng o3us] 'L

-sosagedwos s 10D ugioefal eusng ofusy, 9

"odinba uo ofeqen o msns oy S

UOLRIIFY

‘Jei0qe] PEpIIqeIs? oSusL,

‘SEPEROIPE
uos ofeqen op JeSn| rul 9p SBIISY SAUOIIIPUOI ST ¢

T T H I | T 37| | T|FP|T| ¥ T oy

-o1s11f 53 oqroas snb oppans [ g

T o | |7 T T F o 733 | 733313 | 3 | 3

Ty s | r (T Ty s ] s [T | s

o 3| TP oI TP > HT A H I N

T

*SO[BLISIBLU SaUdIq
SIUI ITNSasU0s B OPEPNAE BY oW [emoe ofeqen o "

BIOURISIXH

SIUOIEAIISGO

BIIUEANIY

[ARLIEREY (9]

PEPLIE)

EIUIDNG

WILI

aorsuAurq




116

Anexo #12: Validacion experto 4 cuestionario de Motivacion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Motivacion Laboral”, que hace parte de la investigacidn: “Estrategia para elevar la Motivacion y
Satisfaccion Laboral en restaurantes de comida rapida”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean validos los resultados obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al drea investigativa de Psicologia como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

Nombres y Apellidos del Juez: ‘:U}i\'ﬁc\j G]Oﬂ'za\g '%2 TW’N? amaD
Titulo Académico: Mﬁ . en ‘YJ\C(:\QC}'@ j\ﬂ\fo\\’\&\

( = S SaN w . (A A
Areas de experiencia profesional: Uocente l\\\K’ﬁ\'\CfC\C\ ) Ccov- ce W“%\a&% Coov. e

B D"‘jﬂmza.f\(;m :

Tiempo:
Cargo actual: Docenie '\'\\"-6‘\3'\'\330\‘.\ ,Coex &e (}Cfﬂ\ac\:'b )CC 1. e a cx:_’ g[; C)v(?ﬁ‘n 2.
Institucion: ﬂ ’:—‘)ﬂ )
Objetivo de la investigacién: Validar una estrategia para el incremento de la motivacidn y
satisfaccidn laboral en restaurantes de comida rdpida Gina’s en la ciudad de Ambato.

Objetivo del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicién de
Satisfaccién Laboral.

Obijetivo del instrumento: Medir el constructo: “Motivacion Laboral”
Definicion del Constructo a evaluar

Motivacién Laboral: Se define como mantener valores corporativos y culturas gue encaminen al
eficiente desempefio laboral, de manera que es imprescindible considerar el qué hacer para que
las personas se motiven y entreguen sus mejores esfuerzos favoreciendo a la organizacién y
crecimiento personal (Salazar y Bello, 2021).

Por esto, la motivacién requiere de voluntad del ser humano, ambiente laboral ya que son factores
importantes para demostrar un desempefio adecuado frente a las actividades realizadas y del
mismo modo el cumplimiento de metas. De manera que, las empresas estan destinadas en buscar
la manera de motivar a sus empleadas de trabajar eficientemente y presentando resultados de
calidad.

El instrumento de Motivacion Laboral esta constituido por cinco dimensiones: a) existencia, b)
afiliacién, c) reconocimiento, d} autorrealizacidn, e) poder



Instrumento de Medicién de Motivacidn Laboral:

DIMENSION

iTEMS

EXISTENCIA

1,234

AFILIACION

56,78

RECONOCIMIENTO

9,10,11,12

AUTORREALIZACION

13,14,15,16,17,18

PODER

19,20,21, 22

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la
medicién de ésta.

1 No cumple con el criterio

Los items no son suficientes para
medir la dimensién

2 Bajo Nivel

Los items miden algun aspecta de la
dimension pero ne corresponden
con la dimensién total

3 Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la
dimensién completamente

4 Alto nivel

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semdntica son
adecuadas,

1 No cumple con el criterio

El item ne es claro

2 Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacidn muy grande en el uso
de las palabras de

acuerdo con su significado o por la
ordenacién de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requiere una maodificacién muy
especifica de algunos
de los términos del item.

4 Alto nivel

El item es claro, tiene seméntica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
lgica con la dimensién o
indicador que estd

1 No cumple con el criterio

El item no tiene relacién ldgica con la
dimension

2 Bajo Nivel

El item tiene una relacién tangencial
con la dimensién.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo. 3 Moderado nivel El item tiene una relacién moderada
con la dimensidn que esta midiendo.
4 Alto nivel El item se encuentra completamente
relacionado con la dimensién que
estd midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que

se vea afectada la
medicién de la dimension.

2 Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3 Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4 Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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A continuacidn, se presenta el instrumento de medicién a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacion sobre la motivacién y la satisfaccién laboral en restaurantes
de comida rapida y para ello necesitamos de su colaboracidn. Sus respuestas seran tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA. Solicitamos su valiosa colaboracién ya que sus criterios son
muy valiosos para nuestra investigacién. Le agradecemos de antemano.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:
Edad: ...

Género:  M... F....

Cargo y/o puesto:
Nivel de instruccién:  Primaria.... Secundaria.... Universitaria....

Habitualmente nuestro trahajo y los distintos aspectos de este nos praducen motivacion o
desmotivacién en algin grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X |a respuesta con la que
se encuentre de acuerdo o en desacuerdo en los siguientes aspectos de su trabajo. Si la condicién
no tiene que ver con usted en el momento, responda de acuerdo a lo que esté mas relacionado
con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin resolver.

La escala esta considerada de la siguiente forma:
1. Total Desacuerdo (TD)
2. Poco Desacuerdo (PD)
3. De acuerdo (D)
4. Poco de acuerdo {PA)

5. Totalmente de Acuerdo (TA)
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Anexo #13: Validacion experto 5 cuestionario de Motivacion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Motivacién Laboral”, que hace parte de la investigacién: “Estrategia para elevar la Motivacion y
Satisfaccion Laboral en restaurantes de comida rdpida”. La evaluacidn del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean validos los resultados obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportande tanta al area investigativa de Psicologia como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y Apellidos del Juez: Grace Marisol Lescano Solis

Titulo Académico: Psicéloga Organizacional

Areas de experiencia profesional: Talento Humano, desarrolio organizacional, administracion de
personal, consultoria y capacitacion. Docencia.

Tiempo: 4 afios

Cargo actual: Docente tiempo parcial

Institucién: PUCESA

Objetivo de la investigacién: Validar una estrategia para el incremento de la motivacién y
satisfaccion laboral en restaurantes de comida rapida Gino’s en la ciudad de Ambato.

Objetivo del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicion de
Motivacién Laboral.

Objetivo del instrumento: Medir el constructo: “Motivacién Laboral”
Definicion del Constructo a evaluar

Motivacion Laboral: Se define como mantener valores corporativos y culturas que encaminen al
eficiente desempefio laboral, de manera que es imprescindible considerar el qué hacer para que las
personas se motiven y entreguen sus mejores esfuerzos favoreciendo a la organizacion y
crecimiento personal (Salazar y Bello, 2021).

Por esto, la motivacion requiere de voluntad del ser humano, ambiente laboral ya que son factores
importantes para demostrar un desempefio adecuado frente a las actividades realizadas y del
mismo modo el cumplimiento de metas. De manera que, las empresas estan destinadas en buscar
la manera de motivar a sus empleados de trabajar eficientemente y presentando resultados de
calidad.

El instrumento de Motivacién Laboral estd constituido por cinco dimensiones: a) existencia, b)
afiliacién, c) reconocimiento, d} autorrealizacidn, e) poder



Instrumento de Medicion de Motivacion Laboral:

DIMENSION iTEMS
EXISTENCIA 1,2,3,4
AFILIACION 56,78
RECONOCIMIENTO 9,10, 11, 12
AUTORREALIZACION 13,14, 15,16, 17,18
PODER 19, 20, 21, 22

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimensién
bastan para obtener la
medicién de ésta.

1 No cumple con el criterio

Los ftems no sen suficientes para
medir la dimension

2 Bajo Nivel

Los ftems miden alglin aspecto de la
dimensidn pero no corresponden
con la dimensién total

3 Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la
dimension completamente

4 Alto nivel

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintdctica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio

El ftem no es claro

2 Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso
de las palabras de

acuerdo con su significado o por la
ordenacién de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos
de los términes del item.

4 Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El itetn tiene refacion
légica con la dimensidn o
indicador que esta

1 No cumple con el criterio

El item no tiene refacién légica con la
dimensién

2 Bajo Nivel

El item tiene una relacion tangencial
con la dimensidn.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo. 3 Moderado nive! El item tiene una relacion moderada
con la dimensidn que esta midiendo.
4 Alto nivel El item se encuentra completamente
relacionado con la dimensidn gque
esta midienda.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que

se vea afectada la
medicion de la dimensién.

2 Bajo Nivel

El ftem tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3 Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4 Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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A continuacion, se presenta el instrumento de medicién a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacion sobre la motivacion y la satisfaccion laboral en restaurantes
de comida rapida y para ello necesitamos de su colaboracién. Sus respuestas seran tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA, Solicitamos su valiosa colaboracién ya que sus criterios son muy
valiosos para nuestra investigacién. Le agradecemos de antemano.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:
Edad: .......
Género: M... F....

Cargo yfo puesto: .........

Nivel de instruccién:  Primaria.... Secundaria.... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este nos producen motivacion o
desmotivacion en algin grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta con la que
se encuentre de acuerdo o en desacuerdo en los siguientes aspectos de su trabajo. Si la condicién
no tiene que ver con usted en el momentoc, responda de acuerdo a lo que esté mas refacionado con
su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin resolver.

La escala estd considerada de la siguiente forma:
1. Total Desacuerdo (TD)
2. Poco Desacuerdo (PD)
3. De acuerdo (D)
4. Poco de acuerdo (PA)

5. Totalmente de Acuerdo (TA)
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Anexo #14: Validacion experto 1 cuestionario de Satisfaccion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento; “Cuestionario de
Satisfaccién Laboral”, que hace parte de la investigacion: “Estrategia para elevar la Motivaciény
Satisfaccion Laboral en restaurantes de comida rapida”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean validos los resultados obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al 4rea investigativa de Psicologfa como a sus
aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaboracidn.

Nombres y Apeflidos del Juez: ﬁ‘u Is Cw'ﬂj L"D Tge el
Titulo Académico: #bl ‘a - AV A Tmcu;/\,. Q,yh;rnn 2
Areas de experiencia profesional: \DWM / C cLU“'ﬁ 0e
Tiempo: 1 < GAAOS

Cargo actual: \D ocuan]e Uvaved Ntals
Institucion: ?L) CE A

Objetivo de la investigacién: Validar una estrategia para el incremento de la motivacidny
satisfaccion laboral en restaurantes de comida rdpida Gino’s en la ciudad de Ambato.

Objetivo del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicion de
Satisfaccién Laboral.

Objetivo del instrumento: Medir el constructo: “Satisfaccién Laborat”
Definicién del Constructo a evaluar

Satisfaccién Laboral: Hace mencidn al enriquecimiento de las actividades del empleado ya que
impulsa y motiva a realizar de forma eficiente sus actividades. Ademas, se considera como un
efecto positivo del trabajo propio ya que surge a partir de la evaluacién de sus cualidades. Cuando
una persona presenta alta satisfaccién laboral quiere decir que posee sentimientos positivos
mientras que un trabajador insatisfecho tiene negativos (Salazar P., 2018).

Respecto a la teorfa relacionada a la satisfaccién laboral estd |a teoria de expectativas, la cual
especifica que la satisfaccion laboral se basa en los incentivos recibidos por el empleado debido a
su nivel de desempefio. Al existir relacién entre lo esperado v recibido se da la satisfaccidn (Negrin
y Montesdeoca, 2019).

El trabajador al presentir que puede ser recompensado realiza mayor esfuerzo en sus actlvidades,
sl esta percepcidn resulta positiva el empleado queda satisfecho, mientras que al ser negativa
genera insatisfaccidn por injusticia, inequidad entre otros factores.

El instrumento de Satisfaccién Laboral estd constituido por siete dimensiones: a) relaciones
sociales, b) estimulacién, ¢) satisfaccion con la supervisién, d} comunicacidn, e) condiciones de
trabajo, f) organizacidn, g) bienestar subjetivo.

Instrumento de Medicién de Satisfaccién Laboral:



DIMENSION ITEMS
RELACIONES SOCIALES 1,2,3,4
ESTIMULACION 5,6,7,8
SATISFACCION CON LA SUPERVISION | 9, 10, 11, 12
COMUNICACION 13,14, 15,16
CONDICIONES DE TRABAJO 17,18,19,20
ORGANIZACION 21,22,23,24
BIENESTAR SUBJETIVO 25, 26,27,28

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segtn corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADCR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecena
una misma dimensién
bastan para obtener la

1 No cumple ¢on el criterie

Los ftems no son suficientes para
medir la dimensién

2 Bajo Nivel

Los ftems miden algin aspecto de la
dimensidn pero no corresponden

El ftem se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semdntica son
adecuadas,

mediclon de ésta. con la dimensién total
3 Moderado nivel Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar fa
dimensién completamente
4 Alto nivel Los ftems son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio El ftem no es claro

2 Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso
de las palabras de

acuerdo con su significado o por la
orgdenacion de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requiere una madificacién muy
especifica de alguncs
de los términos del ftem.

4 Alto nivel

El item es claro, tlene seméntica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El ftem tiene relacién

1 No cumpie con el criterio

El {tem no tiene relacién légica con la
dimensidn

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

tégica con la dirmensidn o 2 Bajo Nivel El item tiene una relacidn tangencial

indicador que esta con Ja dimensidn.

midiendo. 3 Moderado nivel El ftern tiene una relacién moderada
con la dimensidn que estd midiendo.

4 Alto nivel El item se encuentra completamente

relacionado con la dimensién que
estd midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que

se vea afectada la
medicidn de fa dimensidn,

2 Bajo Nivel

El ftem tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3 Moderado nivel

El ftem es relativamente importante.

4 Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
inclido.
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A continuacion, se presenta el instrumento de medicién a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacién sobre la motivacién y la satisfaccidn laboral en restaurantes
de comida rdpida y para ello necesitamos de su colaboracidn. Sus respuestas serdn tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA, Solicitames su valiosa colaboracién ya que sus criterios son
muy valiosos para nuestra investigacién. Le agradecemos de antemanc.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:
Edad: ......

Género:  M.... Fu...

Cargo y/o puesto:
Nive! de instruccién:  Primaria.... Secundaria... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este nos producen satisfaccién o
Insatisfaccién en algun grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta que méds se
asemeje al grado de satisfaccién o insatisfaccién que le producen los siguientes aspectos de su
trabajo. Si la condicién no tiene que ver con usted en el momento, responda de acuerdo alo que
esté més relacionado con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin
resolver.

La escala esta considerada de 1a siguiente forma:
1. Totalmente Insatisfecho {T5)
2. Poco Insatisfecho (PS)
3. Satisfecho (S)
4, Poco Satisfecho (PS)
5. Totalmente Satisfecho (TS)
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Anexo #15: Validacion experto 2 cuestionario de Satisfaccion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Satisfaccion Laboral”, que hace parte de la investigacion: “Estrategia para elevar la Motivaciény
Satisfaccion Laboral en restaurantes de comida répida”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean vélidos los resultados obtenidos y gue a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al drea investigativa de Psicologfa como a sus
aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaboracién.

Nombres y Apellidos del Juez: &} ¢cucy ¢/ (7. it fado !;;,EC[Q_(;; I v

Titulo Académico: MQC&IS%@V’QL( H {*’11{0 Heewoyp Pgiaf‘/ oacr IMO[M,;LI I“tﬂ ’
Areas de experiencia profesional: DONMC’/G Ui versi u‘q/ /\{Sﬂmh 7 G,mxu[/ﬁ‘y@
Tiempo: & cnitar / ;122 atiaf n NG AN

cargo actual: D oceute Trleeloy /‘Jﬂf’/fi[ oy - Z%?;";euoﬂa oy ?%ma()o;;,u‘g
institucion: Povdefrecy Ui poisedecd Culdheer v/ Evenaclor~ /d il rzxi-;

Objetivo de la investigacién: Validar una estrategia para el incremento de la motivacion y
satisfaccion laboral en restaurantes de comida rdpida Gino’s en la ciudad de Ambato.

Objetivo del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicién de
Satisfaccion Laboral,

Objetivo del instrumento: Medir el constructo: “Satisfaccién Laboral”
Definicidn del Constructo a evaluar

Satisfaccién Laboral: Hace mencidn al enriguecimiento de las actividades del empleado ya que
impulsa y motiva a realizar de forma eficiente sus actividades. Ademas, se considera como un
efecto positivo del trabajo propio ya que surge a partir de la evaluacién de sus cualidades. Cuando
una persona presenta alta satisfaccién laboral quiere decir que posee sentimientos positivos
mientras que un trabajador insatisfecho tiene negativos {Salazar P., 2018).

Respecto a ia teorfa relacionada a la satisfaccién laboral estd |a teoria de expectativas, la cual
especifica que la satisfaccién laboral se basa en los incentivos recibidos por el empleado debido a
su nivel de desempefo. Al existir relacién entre lo esperado y recibido se da la satisfaccidn (Negrin
y Montesdeoca, 2019).

El trabajador al presentir que puede ser recompensado realiza mayor esfuerzo en sus actividades,
si esta percepcidn resulta positiva el empleado queda satisfecho, mientras que at ser negativa
genera insatisfaccién por injusticia, inequidad entre otros factores.

El instrumento de Satisfaccién Laboral estd constituido por siete dimensiones: a) relaciones
sociales, b) estimulacién, c) satisfaccién con la supervisién, d) comunicacién, e) condiciones de
trabajo, f) organizacién, g) bienestar subjetivo.

nstrumento de Medicién de Satisfaccién Laboral:



DIMENSION TEMS
RELACIONES SOCIALES 1,234
ESTEMULACION 56,78
SATISFACCION CON LA SUPERVISION | 9, 10, 11,12
COMUNICACION 13,14, 15,16
CONDICIONES DE TRABAIO 17,18, 19,20
ORGANIZACION 21,22,23,24
BIENESTAR SUBJETIVO 25, 26,27, 28

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los ftems que pertenecen a
una misma dimensién
bastan para obtener ia

1 No cumple con el criterio

Los items no son suficientes para
medir la dimensldén

2 Bajo Nivel

Los ltems miden aiglin aspecto de la
dimensién pero no corresponden

El item se comprende
facilmente, es decit, su
sintactica y semdntica son
adecuadas.

medicidn de ésta. con la dimensién total
3 Moderado nivel Se deben Incrementar algunos items
para poder evaluar la
dimensidn campletamente
4 Alto nivel Los {tems son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio El ftem no es claro

2 Bajo Nivel

El [tem requiere bastantes
modificaclones o una

modificacién muy grande en el uso
de las palabras de

acuerdo con su significado o por la
ordenacién de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos
de los términos del item.

4 Alto nivel

El itern es claro, tiene seméntica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El ftem tiene refacidn

1 No cumple con el criterio

El ftem no tlene relacién ldgica con la
dimensién

iégica con la dimensién o 2 Bajo Nivel El item tiene una relacién tangencial

indicador que esta con la dimensién.

midiendo. 3 Moderado nivel Ei ftem tiene una relacién moderada
con la dimensién que estd midiendo.

4 Alto nivel El ftem se encuentra completamente

relacionado con la dimensién que
estd midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que

El ftem es esencial o se vea afectada la

importante, es decir debe medicién de la dimensién.

ser incluido. 2 Bajo Nivel El ltem tiene alguna relevancia, pero

otro ftem puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3 Moderado nivel

E ftem es relativamente importante.

4 Alto nivel

E! item es muy relevante y debe ser
inclutdo.
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A continuacién, se presenta el instrumento de medicién a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacién sobre la motivacidn y la satisfaccion laboral en restaurantes
de comida répida y para ello necesitamos de su colaboracién. Sus respuestas serdn tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA., Solicitamos su valiosa colaboracién ya que sus criterios son
muy valiosos para nuestra investigacién. Le agradecemos de antemano.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:
Edad: .......
& AP

Géners: M. Fu.

Cargo y/o puesto:

Nivel de instruccién:  Primaria... Secundaria... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este nos producen satisfaccidn o
insatisfaccidn en algtn grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta que mas se
asemeje al grado de satisfaccién o insatisfaccién que le producen los siguientes aspectos de su
trabajo. Si la condicién no tiene que ver con usted en el momento, responda de acuerdo a lo que
esté mas relacionado con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin
resolver,

La escala esta considerada de la siguiente forma:
1. Totalmente Insatisfecho (TS)
2. Poco Insatisfecho (PS5}
3. Satisfecho ()
4, Poco Satisfecho (PS)

5. Totalmente Satisfecho {TS)
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Anexo #16: Validacion experto 3 cuestionario de Satisfaccion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Satisfaccion Laboral”, que hace parte de la investigacién: “Estrategia para elevar la Motivacién y
Satisfaccidn Laboral en restaurantes de comida rapida”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean validos los resultados obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al drea investigativa de Psicologfa como a sus
aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaboracién.

Nombres y Apellidos del Juer: ::‘)_yam oém ?_f‘))&l-é D , L
Titulo Académico: Lic. er / :3:‘"104);5"5‘\ / MaaTer en (e
Areas de experiencia profesional: & r"jaﬂfzﬂc" enc

Tiempo: ;6 anes

Cargo actual: Ba cenle Va Q‘: arclh—;.cjom del PR

Institueion: +0 CESA

Objetivo de la investigacién: Validar una estrategia para el incremento de la motivacidny
satisfaccién laboral en restaurantes de comida répida Gino’s en la ciudad de Ambato.

\,__;.\rt '),uw

Objetivo del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicidn de
Satisfaccion Laboral.

-

Objetivo del instrumento: Medir el constructo: “Satisfaccién Laboral”
Definicién del Constructo a evaluar

Satisfaccién Laboral: Hace mencién al enriquecimiento de las actividades del empleado ya que
impulsa y motiva a realizar de forma eficiente sus actividades. Ademas, se considera como un
efecto positivo del trabajo propio ya que surge a partir de la evaluacion de sus cualidades. Cuando
una persona presenta alta satisfaccién laboral quiere decir que posee sentimientos positivos
mientras que un trabajador insatisfecho tiene negativos {Salazar P. , 2018).

Respecto a la teoria relacionada a la satisfaccion laboral estd la teoria de expectativas, la cual
especifica que la satisfaccién laboral se basa en los incentivos recibidos por el empleado debido a
su nivel de desempeRo. Al existir relacion entre lo esperado vy recibido se da la satisfaccién (Negrin
¥y Montesdeaca, 2019).

El trabajador al presentir que puede ser recompensado realiza mayor esfuerzo en sus actividades,
si esta percepcién resulta positiva el empleado gueda satisfecho, mientras que al ser negativa
genera insatisfaccién por injusticia, inequidad entre otros factores.

El instrumento de Satisfaccién Laboral estd constituido por siete dimensiohes: a) relaciones
sociales, b) estimulacion, c) satisfaccidn con la supervision, d) comunicacién, e) condiciones de
trabajo, f) organizacién, g) bienestar subjetivo.

Instrumento de Medicién de Satisfaccién Laboral:



DIMENSION [TEMS
RELACIONES SOCIALES 1,234
ESTIMULACIGN 56,78
SATISFACCION CON LA SUPERVISION | 9, 10, 11, 12
COMUNICACION 13,14, 15,16
CONDICIONES DE TRABAIO 17,18,19,20
ORGANIZACION 21,22,23,24
BIENESTAR SUBIETIVO 25,26, 27,28

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segtn corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimensién
bastan para obtener la
medicion de ésta.

1 No cumple con ¢l critetio

Los ftems no son suficientes para
medir I3 dimensién

2 Bajo Nivel

Los ltems miden algln aspecto de la
dimenskén pero no corresponden
con la dimensién tota!

3 Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la
dimensidén completamente

4 Alto nivel

Los ftems son suficientes

CLARIDAD

El ltem se comprende
facilmente, es decir, su
sintéctica y semdntica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio

El ftem no es clarg

2 Bajo Nivel

El {tem requiere bastantes
modificaclones o una

modificacién muy grande en el uso
de fas palabras de

acuerdo con su significado o por la
ordenacién de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requlere una madificacién muy
especifica de algunos
de los términos del ftem.

4 Alto nivel

El {tem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El ftem tiene relacion

1 No cumple con el criterio

Ei item no tiene relacién légica con la
dimensién

El ftem es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

i6gica con la dimensién o 2 Bajo Nivel El item tiene una relacidn tangencial

indicador que esta con la dimension.

midiendo. 3 Moderadao nivel El ftem tiene una relacién moderada
con la di 16n que estd midiend

4 Alto nivel El ltem se encuentra completamente

relacionado con la dimensién que
estd midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criteria El item puede ser eliminado sin que

se vea afectada la
medicién de la dimensidn,

2 Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro [tem puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3 Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4 Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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A continuacién, se presenta el instrumento de medicién a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacién sobre la motivacion y la satisfaccidn laboral en restaurantes
de comida répida y para ello necesitamos de su colaboracién. Sus respuestas serdn tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA. Solicitamos su valiosa colaboracién ya que sus criterios son
muy valiosos para nuestra investigacién. Le agradecemos de antemano.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:
Edad: .......

Género: M. F....

Cargo Y/0 PUESTO! cuveereesceisssismsisassssasssssissssssssassassosserens
Nivel de instruccién:  Primaria.... Secundaria... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo v los distintos aspectos de este nos producen satisfaccién o
insatisfaccidn en algin grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta que mas se
asemeje al grado de satisfaccién o insatisfaccion que le producen los siguientes aspectos de su
trabajo. Si la condicién no tiene que ver con usted en el momento, responda de acuerdo a lo que
esté més relacionado con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin
resolver.

La escala esta considerada de la siguiente forma:
1. Totalmente Insatisfecho {TS)
2. Paco Insatisfecho {PS)
3. Satisfecho (5)
4. Poco Satisfecho (PS)

5. Totalmente Satisfecho {TS)
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Anexo #17: Validacion experto 4 cuestionario de Satisfaccion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Satisfaccién Laboral”, que hace parte de la investigacién: “Estrategia para elevar la Motivacién y
Satisfaccién Laboral en restaurantes de comida rapida”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean vélidos los resultados obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al drea investigativa de Psicologfa como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y Apellidos del Juez: QQOPOC\O @mza\ O 2 e P{Sm@
Titulo Académice: [\ A . en %\CC\O% a T I’\dhb JW ‘@\
Areas de experi??ca%gofesional Tecer\e  ivnesst ;g;;ct\ Coon. (XE Qlﬂ@c\(f) oo Lo

toiccleqia NHZSCONA
Tiempo:

Cargo actual: Crcesie imentiapdon, Ceey de peen)ides (oon. Caved P Owganzatiendh
Institucion: (R;ngﬂ

Objetivo de la investigacién: Validar una estrategia para el incremento de la motivacién y
satisfaccion laboral en restaurantes de comida rdpida Gino’s en la ciudad de Ambato.

Objetivo del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del Instrumento de Medicion de
Satisfaccién Laboral.

Objetivo del instrumento: Medir el constructo: “Satisfaccién Laboral”
Definicién del Constructo a evaluar

Satisfaccion Laboral: Hace mencidn al enriquecimiento de las actividades del empleado ya que
impulsa y motiva a realizar de forma eficiente sus actividades. Ademas, se considera como un
efecto positivo del trabajo propio ya gue surge a partir de la evaluacién de sus cualidades. Cuando
una persona presenta alta satisfaccidn laboral quiere decir que posee sentimientos positivos
mientras que un trabajador insatisfecho tiene negativos (Salazar P. , 2018).

Respecto a la teoria relacionada a la satisfaccion laboral estd la teoria de expectativas, la cual
especifica que la satisfaccion laboral se basa en los incentivos recibides por el empleado debido a
su nivel de desempenio. Al existir relacién entre lo esperade y recibido se da la satisfaccion (Negrin
y Montesdeoca, 2019).

El trabajador al presentir que puede ser recompensado realiza mayor esfuerzo en sus actividades,
si esta percepcién resulta positiva el empleado queda satisfecho, mientras que al ser negativa
genera insatisfaccion por injusticia, inequidad entre otros factores,

Ef instrumento de Satisfaccién Laboral est4 constituido por siete dimensiones: a) relaciones
sociales, b) estimulacion, c} satisfaccién con la supervisién, d} comunicacion, e} condiciones de
trabajo, ) organizacidn, g) bienestar subjetivo,

Instrumento de Medicién de Satisfaccién Laboral:



DIMENSION frEms
RELACIONES SOCIALES 1,234
ESTIMULACION 5,678
SATISFACCION CON LA SUPERVISION | 9, 10, 11, 12
COMUNICACION 13, 14, 15, 16
CONDICIONES DE TRABAIO 17,18, 19, 20
ORGANIZACION 21,22,23, 24
BIENESTAR SUBJETIVO 25,26,27,28

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimensién
bastan para cbtener la

1 No cumple con el criterio

Los ftems no son suficientes para
medir |a dimensién

2 Bajo Nivel

Los ftems miden algdn aspecto de fa
dimensién pero no corresponden

El ftem se comprende
facilmente, es decir, su

medicién de ésta. con la dimension total
3 Moderado nivel Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la
dimensidén completamente
4 Alto nivel Los ftems son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio Ei item no es claro

2 Bajo Nivel

El ftem requlere bastantes
madificaciones o una

£l item tiene relacién
ibgica con la dimensidn o

sintictica y semantica son medificacién muy grande en el uso
adecuadas, de las palabras de
acuerdoe con su significado o por la
ordenacidn de las
mismas.
3 Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos
de los términos del ftem.
4 Alto nivel El ftem es clare, tiene semantica y
intaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criteric £l item no tiene relacién igica con la

dimension

2 Bajo Nivel

El item tiene una relacidn tangencial

indicador que est3 con la dimensién.

midiendo. 3 Maoderado nivel El ftem tiene una relacion moderada
con la dimensién que ests midiendo.

4 Alto nivel El ltem se encuentra completamente

relacionado con !a dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio £l item puede ser eliminado sin que

El ftem es esencial o se vea afectada fa

importante, es declr debe medicidn de la di iGn,

ser incluido. 2 Bajo Nivel El ftem tiene alguna relevancia, pero

otro {tem puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3 Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4 Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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A continuacién, se presenta el instrumento de medicién a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacién sobre la motivacion y la satisfaccion laboral en restaurantes
de comida rdpida y para ello necesitamos de su colaboracion. Sus respuestas serén tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANGNIMA. Solicitamos su valiosa colaboracién ya que sus criterios son
muy valiosos para nuestra investigacion. Le agradecemos de antermano.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:
Edad: .......
Género: M. F....

Cargo y/o puesto: ...

Nivel de instruccién:  Primaria... Secundaria.... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este nos producen satisfaccién o
insatisfaccidn en algdin grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta que mas se
asemeje al grado de satisfaccidn o insatisfaccién que le producen los siguientes aspectos de su
trabajo. Si la condiclén no tiene que ver con usted en el momento, responda de acuerdo a lo que
esté mas relacionado con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin
resolver.

La escala esta considerada de la siguiente forma;
1. Totalmente Insatisfecho (TS}
2. Poco Insatisfecho (PS)
3. Satisfecho (S)
4. Poco Satisfecho (PS)
5. Totalmente Satisfecho (TS)
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Anexo #18: Validacion experto 5 cuestionario de Satisfaccion Laboral

PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Cuestionario de
Satisfaccion Laboral”, que hace parte de la investigacién: “Estrategia para elevar la Motivacion y
Satisfaccidn Laboral en restaurantes de comida répida”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sean vilidos los resultados obtenidos y que a partir de éstos sean
utilizados eficientemente, aportando tanta al drea investigativa de Psicologia como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y Apellidos del Juez: Grace Marisol Lescano Solis
Titulo Académico: Psicdloga Organizacional

Areas de experiencia profesional: Talento Humano, desarrollo organizacional, administracion de
personal, consultoria y capacitacion. Docencia

Tiempo: 4 afios
Cargo actual: Docente tiempo parcial
Institucion: PUCESA

Objetivo de la investigacién: Validar una estrategia para el incremento de la motivacién y
satisfaccion laboral en restaurantes de comida rapida Gino’s en la ciudad de Ambato.

Objetivo del juicio de expertos: Realizar una validez de contenido del instrumento de Medicion de
Satisfaccion Laboral.

Objetivo del instrumento: Medir el constructo: “Satisfaccion Laboral”
Definicién del Constructo a evaluar

Satisfaccion Laboral: Hace mencién al enriquecimiento de las actividades del empleado ya que
impulsa y motiva a realizar de forma eficiente sus actividades. Ademas, se considera como un efecto
positivo del trabajo propio ya que surge a partir de la evaluacién de sus cualidades. Cuando una
persona presenta alta satisfaccién laboral quiere decir que posee sentimientos positivos mientras
que un trabajador insatisfecho tiene negativos (Salazar P., 2018).

Respecto a la teoria relacionada a la satisfaccion laboral esta la teoria de expectativas, la cual
especifica que la satisfaccion laboral se basa en los incentivos recibidos por el empleado debido a
su nivel de desempefio. Al existir relacion entre lo esperado y recibido se da la satisfaccion (Negrin
y Montesdeoca, 2019).

El trabajador al presentir que puede ser recompensado realiza mayor esfuerzo en sus actividades,
si esta percepcion resulta positiva el empleado queda satisfecho, mientras que al ser negativa
genera insatisfaccién por injusticia, inequidad entre otros factores.

El instrumento de Satisfaccion Laboral estd constituido por siete dimensiones: a) relaciones sociales,
b} estimulacion, ¢) satisfaccién con la supervision, d) comunicacion, e) condiciones de trabajo, f)
organizacién, g) bienestar subjetivo.

Instrumento de Medicion de Satisfaccion Laberal:



DIMENSION iTEMS
RELACIONES SOCIALES 1,2,3,4
ESTIMULACION 56,7,8
SATISFACCION CON LA SUPERVISION | 9, 10, 11, 12
COMUNICACION 13, 14, 15,16
CONDICIONES DE TRABAIQ 17,18, 19,20
ORGANIZACION 21,22,23,24
BIENESTAR SUBIETIVO 25, 26,27, 28

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la
medicidn de ésta.

1 No cumple con el criterio

Los items no son suficientes para
medir la dimensién

2 Bajo Nivel

Los items miden algtin aspecto de la
dimensién pero no corresponden
con la dimensién total

3 Moderado nivel

Se deben incrementar algunos ftems
para poder evaluar la
dimension completamente

4 Alto nivel

Los items son suficientes

CLARIDAD

£l item se comprende
facilmente, es decir, su
sintictica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio

El item no es claro

2 Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso
de las palabras de

acuerdo con su significado o por |a
ordenacion de las

mismas.

3 Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos
de los términos del item.

4 Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENGA

El item tiene relacién
légica con la dimensién o
indicador que esta

1 No cumple con el criterio

El item no tiene relacién |égica con la
dimensién

2 Bajo Nivel

El item tiene una relacion tangencial
con la dimensidn.

El itern es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo. 3 Moderado nivel El item tiene una relacién moderada
con la dimensién que esta midiendo.
4 Alto nivel El item se encuentra completamente
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio £l item puede ser eliminado sin que

se vea afectada la
medicién de la dimensién.

2 Bajo Nivel

£l iter tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3 Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4 Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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A continuacién, se presenta el instrumento de medicidn a ser evaluado.

Estamos realizando una investigacion sobre la motivacion y la satisfaccién laboral en restaurantes
de comida répida y para ello necesitamos de su colaboracion, Sus respuestas serén tratadas de
forma CONFIDENCIAL y ANONIMA. Solicitamos su valiosa colaboracidn ya que sus criterios son muy
valiosos para nuestra investigacion. Le agradecemos de antemano.

DATCS SOCIODEMOGRAFICOS:
Edad: .......
Género:  M... F.....

Cargo y/o puesto: ......

Nivel de instruccién:  Primaria.... Secundaria.... Universitaria....

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos de este nos producen satisfaccién o
insatisfaccién en algin grado. En una escala del 1 al 5, marque con una X la respuesta que mds se
asemeje al grado de satisfaccion o insatisfaccidn que le producen los siguientes aspectos de su
trabajo. Si la condicién no tiene que ver con usted en el momento, responda de acuerdo a lo que
esté mads relacionado con su forma de pensar o actuar cotidianamente. Evite dejar preguntas sin
resolver,

La escala esta considerada de la siguiente forma:
1. Totalmente Insatisfecho (TS)
2. Poco Insatisfecho (PS)
3. Satisfecho (S)
4. Poco Satisfecho (PS)

5. Totalmente Satisfecho (TS)
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Anexo #19: Ficha de seguimiento de actividades

ACTIVIDAD: Aseo pisos (ejemplo) MES:

149

Fecha/ Hora

Responsable

Firma
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Anexo #20: Evaluacion para conocer el empleado del mes

NOMBRE: ........cooviiiiiiin e, SUCURSAL: ..o,
CARGO: ..o
FECHA: ...

e Debera encerrar en un circulo la calificacion al item segun corresponda
cada criterio, para lo cual se debe tomar en cuenta que:

1 =Bajo 2=Medio 3=Alto

[tem Puntuacion
Criterio: CALIDAD DEL SERVICIO

Asistencia

Llega puntualmente

Cumple con el horario asignado

Termina sus actividades a tiempo

Buena atencidn al cliente

Uso correcto del uniforme

Uniforme limpio

URas cortas, sin esmalte

© o N o g & W NP
NN I I e I I
N N NN NN N NN
wW| W W W w w w w w

Uso de mallas en el cabello
TOTAL POR CRITERIO

Observaciones:

Criterio; COMPANERISMO

10.Buena relacién con sus compafieros

11.Ayuda a sus comparieros de trabajo

12. Aporta nuevas ideas
TOTAL POR CRITERIO
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Observaciones:

Criterio: GESTION DE MATERIALES

13.No desperdicia el material que gestiona

14.Buen uso de la maquinaria

15.Cuida las instalaciones

TOTAL POR CRITERIO

Observaciones:

TOTAL GENERAL
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Anexo #21: Seleccion de experto 3 para validacion de estrategia

Seleccion de Expertos
Nombres y apellidos del juez: @yi".‘gl—r‘an (P:l(}\ }\,la—mn'o ‘,}.a}rez_
Titules académicos: H&SL&Y Un?uers?.’lam‘"o en S?S*r;m; Ih,tgwadza! Je 6&#0;
Areas de experiencia profesional: Séguv?dad e Hf:? ?e“ee,n e' 'Fraﬁﬂb | .
Tiempo: [0 2105 - '
Cargo actual: AS?SJ’C’YA‘C /]Jmﬁﬂ&“}a}fUa Z::qg,].
Institucion: I E C .

Tema de proyecto: Estrategia para elevar la Motivacién y Satisfaccidon laboral en
restaurantes de comida rapida.

1. Marque con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que corresponde
con el grado de conacimiento o informacion que tiene sobre el tema.

Expertos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
‘Christian Paul ‘ : T e
Naranjo Lopez )(

2. Seleccione el nivel de argumentacién o fundamentacion que usted tiene del tema
en una escala de alto, medio y bajo.

Grado de influencia

Fuentes de argumentacién o fundamentacién Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por usted ~-/\

Su experiencia obtenida 7‘-

Analisis de trabajos de autores nacionales 7(

Andlisis de trabajos de autores f:xtranjeros N

Su conocir’niento del estado del problema en el extranjero ' 7[4

y €n su pais

Su intuicion \F

Firma
Christian Paul Naranjo Lopez
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Anexo #22: Seleccion de experto 4 para validacion de estrategia

Seleccion de Expertos
Nombres y apellidos del juez: F2ANLLIWJ [SZAEL CARIzaEEl peee S
Titulos académicos: )57 «2/0€D /PDUSTEIAL
Areas de experiencia profesional: /,6 AR )
Tiempo:  &<S7 for &£t TA//&-M?O roreAax Q s
Cargo actual: J&7c J= 6T STror JEC TAERTO <
Institucién: CoAC Ko icK/ CU/*S/.

Tema de proyecto: Estrategia para elevar la Motivacién y Satisfaccién laboral en
restaurantes de comida rapida.

1. Marque con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que corresponde
con el grado de conocimiento o informacion que tiene sobre el tema.

Expertos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Franklin Israel X
Caiiizares Arcos

2. Seleccione el nivel de argumentacion o fundamentacion que usted tiene del tema

en una escala de alto, medio y bajo. Grado de influencia
Fuentes de argumentacioén o fundamentacion Alto Medio Bajo
Analisis teéricos realizados por usted )(
Su experiencia obtenida )(

Andlisis de trabajos de autores nacionales

Analisis de trabajos de autores extranjeros

Su conocimiento del estado del problema en el extranjero
y en su pais
Su intuicion

Franklin Israel Cafiizares Arcos
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Anexo #23: Seleccion de experto para validacion de estrategia

Seleccion de Expertos

Nombres y apellidos del juez: qq o AT\C\Téb TO‘( es LG‘%C\C[C]
Titulos académicos: Tryenievia Comereinf Maste, o, 5, od e ol fyal
Areas de experiencia profesional: Ge vERn (,‘ja_ o / fenelir Lmj ’
Tiempo: 10 fnos

Cargo actoal: e vente Generol

Institucién: Cin o

Tema de proyecto: Estrategia para elevar la Motivacion y Satisfaccion Iaboral en
restaurantes de comida rapida.

1. Marque con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que corresponde
con el grado de conocimiento o informacion que tiene sobre el tema.

Expertos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Gino Andrés )(
Torres Lozada
2. Seleccione el nivel de argumentacion o fundamentacidn que usted tiene del tema

en una escala de alto, medio y bajo.

Grado de influencia

Fuentes de argumentacién o fandamentacién Alto Medio Bajo
Andlisis tedricos realizados por usted ‘f-
Su experiencia obtenida ~‘~
Analisis de trabajos de autores nacionales +
Analisis de trabajos de autores extranjeros -
Su conocimiento del estado del proble:ﬁa en el extranjero o
y en su pafs

Su intuicion \[\

Firma
Gino Andrés Torres Lozada



Anexo #24: Instrumento de validacidon de estrategia experto 1

Instrumento para la validacion de propuestas de intervencion psicolégica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencion
psicoldgica “Estrategia para elevar la Motivacion y Satisfaccion laboral en restaurantes de
comida rapida”, por lo que, se le solicita su participacion como validador de la misma. Le
solicitamos nos facilite la siguiente informacion:

Nombres y apellides del experto: .
il Edvards @w«//or Geraewy

Cargo e institucién donde labora:

-

JUCE A
Profesion:

> 2N

Tsico Loeo Orj aiaracs omﬁd ’

Grado académico;

155

I [S'“(pg"“; ijfu;owﬁ( /'P\T‘f”"["’ Admivivicacioy Empvera.

Ajios de experiencia en la profesion:
{2 annov
Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto:

(;L.Iﬁb;\ Ti\/tmﬁﬂ /]Zufncvmc‘"‘

Para el desarrollo de la propuesta se realizé el diagnostice de las dos variables a tratar que son
satisfaccion y motivacion iaboral, esto con ia ayuda de dos cuestionarios elaborados
especificamente para estas variables. Con los resultados obtenidos se determind que en la
empresa existen debilidades como en las relaciones sociales, comunicacion, condiciones de
trabajo y organizacion. Del mismo modo se conoce que al personal de la empresa le motiva
dimensiones como reconocimiento y autorrealizacidén, por ello se propone una estrategia
dirigida principalmente para estas necesidades encontradas, sin embargo muchas de las
actividades propuestas también aportan a la estimulacion de todas las dimensiones evaluadas.
Para 1a validacién de la propuesta de intervencion psicolégica, usted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual se distribuye de la
siguiente manera: 1-20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100
es muy buena. Las dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidad con 2

indicadores:



1. Procedimental/indicadores:

+ Planificacion operativa

+ Ajuste ético-profesional

« Suficiencia

+ Coherencia

e Relevancia

¢ Organizacion
» Relacién entre las variables

2. Factibilidad/indicadores:

o Relacion costo-beneficio
« Adaptabilidad

Indicacion al experto:

En la siguiente tabla 4, califique cada dimension e indicador marcande con una X, de
acuerdo con la escala descrita anteriormente; ademas, puede escribir las observaciones que
usted considere pertinente.
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Anexo #25: Instrumento de validacidon de estrategia experto 2

Instrumento para la validacion de propuestas de intervencién psicolégica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencion
psicologica “Estrategia para elevar la Motivacion y Satisfaccion laboral en restaurantes de
comida rapida”, por lo que, se le solicita su participacién como validador de la misma. Le
solicitamos nos facilite la siguiente informacién:

Nombres y apellidos del experto: %&3}(& C‘\Cﬂ?,(l\:) %%MH ZEC‘Q(\"\CTD

Cargo e institucién donde labora: %@oé@ \n\,‘@.% G«é@ﬂ CﬁD‘\c& x PC’“%(C\C\\Q
(eed - de \a Covexal de ofmzcrcione)

Profesion: M . en p D\CO\CIa\ Gy Tﬁ(&\\f@ﬂ \[L\\
Grado académico: (OO el
Afios de experiencia en la profesion: gfl G Y\.CFD

Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto:

Para el desarrollo de la propuesta se realizé el diagnostico de las dos variables a tratar que son
satisfaccion y motivacion laboral, esto con la ayuda de dos cuestionarios elaborados
especificamente para estas variables. Con los resultados obtenidos se determiné que en la
empresa existen debilidades como en las relaciones sociales, comunicacion, condiciones de
trabajo y organizacion. Del mismo modo se conoce que al personal de la empresa le motiva
dimensiones como reconocimiento y autorrealizacién, por ello se propone una estrategia
dirigida principalmente para estas necesidades encontradas, sin embargo muchas de las
actividades propuestas también aportan a la estimulacion de todas las dimensiones evaluadas.
Para la validacién de la propuesta de intervencién psicolégica, usted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual se distribuye de la
siguiente manera: 1-20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100
es muy buena. Las dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidad con 2

indicadores:
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1. Procedimental/indicadores:

» Planificacion operativa

« Ajuste ético-profesional

¢ Suficiencia

« Coherencia

« Relevancia

« Organizacion

+ Relacidn entre las variables

2. Factibilidad/indicadores:

+ Relacion costo-beneficio
¢ Adaptabilidad

Indicacion al experto:

En la siguiente tabla 4, califique cada dimension e indicador marcando con una X, de
acuerdo con la escala descrita anteriormente; ademas, puede escribir las observaciones que
usted considere pertinente.
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Anexo #26: Instrumento de validacion de estrategia experto 3

Instrumento para la validacién de propuestas de intervencion psicologica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencion
psicoldgica “Estrategia para elevar la Motivacién y Satisfaccién laboral en restaurantes de
comida rapida”, por lo que, se le solicita su participacién como validador de 1a misma. Le
solicitamos nos facilite la siguiente informacion:

Nombres y apellidos del experto: BAWSAZH J(jamwy"o l U;EZ.

Cargo ¢ institucién donde labora: AsSlente Adminthaice Zone |
Profesion: %r/rv yniuﬁ:f/aw‘b en g“sﬁcma; Iml?j;mab /c,* égfro‘n -
Grado académico: Ouoarjfo U‘.’uel_

Adios de experiencia en la profesion: | O 2Y05 .

Actividad cicntifico-investigativa y profesional del experto:

Para el desarrollo de la propuesta se realizd el diagnostico de las dos variables a tratar que son
satisfaccion y motivacién laboral, esto con la ayuda de dos cuestionarios elaborados
especificamente para estas variables. Con los resultados obtenidos se determiné que en la
empresa existen debilidades como en las relaciones sociales, comunicacion, condiciones de
trabajo y organizacion. Del mismo modo se conoce que al personal de la empresa le motiva
dimensiones como reconocimiento y autorrealizacion, por ello se propone una estrategia
dirigida principalmente para esias necesidades encontradas, sin embarge muchas de las
actividades propuestas también aportan a la estimulacién de todas las dimensiones evaluadas.
Para la validacién de la propuesta de intervencion psicoldgica, usted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual se distribuye de la
siguiente manera: 1-20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100
es muy buena. Las dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidad con 2

indicadores:

165
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1. Procedimental/indicadores:

« Planificacion operativa

o Ajuste ético-profesional

« Suficiencia

« Coherencia

¢ Relevancia

» Organizacion

» Relacidn entre las variables

2. Factibilidad/indicadores:

» Relacidn costo-beneficio
¢ Adaptabilidad

Indicacién al experto:

En la siguiente tabla 4, califique cada dimension e indicador marcando con una X, de
acuerdo con la escala descrita anteriormente; ademés, puede escribir las observaciones que
usted considere pertinente.
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Anexo #27: Instrumento de validacidon de estrategia experto 4

Instrumente para la validacion de propuestas de intervencion psicoldgica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencién
psicoldgica “Estrategia para elevar la Motivacion y Satisfaccion laboral en restaurantes de
comida rapida”, por lo que, se le solicita su participacion como validador de la misma. Le
solicitamos nos facilite la siguiente informacion:

Nombres y apellidos del experto: _ .
FRANKLIS [SEATL CANIZA 2SS AL O

Cargo e institucion donde labora:

_ _ s ; mo UWAU(Q .
JoFs = GTSTICS J= TTALE Caﬁg,,zuuzf WAS

Profesion:

Kloloco [WDUSTEIAL
Grado académico:
TEBCERD
Afios de experiencia en la profesion:

/b6 ANOY

Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto:

Para el desarrollo de la propuesta se realizo el diagnostico de las dos variables a tratar que son
satisfaccion y motivacion laboral, esto con la ayuda de dos cuestionarios elaborados
especificamente para estas variables. Con los resultados obtenidos se determiné que en la
empresa existen debilidades como en las relaciones sociales, comunicacion, condiciones de
trabajo y organizacion. Del mismo modo se conoce que al personal de la empresa le motiva
dimensiones como reconocimiento y autorrealizacion, por ello se propone una estrategia
dirigida principalmente para estas necesidades encontradas, sin embargo muchas de las
actividades propuestas también aportan a la estimulacion de todas las dimensiones evaluadas.
Para Ia validacion de la propuesta de intervencion psicoldgica, usted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual se distribuye de la
siguiente manera: 1-20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100
es muy buena. Las dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidad con 2

indicadores:
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1. Procedimental/indicadores:

« Planificacién operativa

« Ajuste ético-profesional

« Suficiencia

e (Coherencia

« Relevancia

« QOrganizacion

¢ Relacidon entre las variables

2. Factibilidad/indicadores:

« Relacion costo-beneficio
+ Adaptabilidad

Indicacion al experto:

En la siguiente tabla 4, califique cada dimensién e indicador marcando con una X, de
acuerdo con la escala descrita anteriormente; ademads, puede escribir las observaciones que
usted considere pertinente.



172

‘sopepiAloR
33u0Isas

ap olwnu
:0UI0D SOLTRSIOIU
sojoadse

50] UITUOY)

LEETRTITI

UQIOIIAISILT 9P

sojusrupasold

£ seonsouderp
seqonid se|
ap uomedlde B
ua A ugroBlIOful
B[ ap opendope
ofouewr  ‘ouewny
ojel  “BAHUAID
BIOUAPIAD  DISIXY

[puoisajoad-oonp Msnly

(eroustuguod)
oonorad

-00LI08) asnfe
uoo msandoid
e[ op eanesado
uopeagiue] g

eAlRIRA0 UQIOBIIITUR] ]

X

eordopoorsd
UQIOUIAIIIT

B op soonp
£ soarSojopojowr
Vsl Uiahl]
‘S001103] SOLIAILD
so] v esale
as wsendoid e

[EuauIpasol g

SIUOTIBAIISY)

001

S6

06

I8

08

SL | 0L

19

§§ | 0S

1w

OF | s€ | 0€

| ¥4

0z

ST {01

RUING AN

gaang

AR[NSOY

eleg

AR

ugradLIasa(p

S30PRIPUL/SOLIALLY)

sopedxa aod exnFojoorsd uorsuasrau ap eisandoad e op ugdRIONRA ¥ RIGE],



173

SO]QELIBA SU] ONUR

BIOUONDISUOD
£ ugwerar e[
BJUIND U2 3081 25

SO[QBLBA
SB[ 31U UQIIR[NY

pepilajduros
ap uaplo
undas sopepIAnIE
SB] 2P BIOUANDAS
B ® am[al of

ugloezIuRdIO

oansgusep
1o ua sepEloRlap
SOLIBIOLOUS]Q  SOf
2P SapEpIS20U §B]
' ‘ugoednsoaut
] op soanalqo
50] e msnfe
as wsondord wug

RIOUBASRY

o[ouas £ o1e[d
afenFuo] uod

‘IS anue va139]
UQIIE[DI USU3N
wysendord v ap
saqauodurod so

BISUSISYOY)

BWO) [op ofeploqe
P ered oduon

“SaferIayBu
SOSINDAI ‘SBOIUDY)




174

SOJIY SIBZIUR)) ﬁ

|

zon[fop &

X0
1°p pepisedau
e[ ungos

sojuapuLienbaz
sono & epeidepe
Ios apand
esandoad L |

pepiiqedepy

‘eysondoxd
4] BN RETE)
ered  opeilorded
euosiad
£ SOD[WOUCIS
‘SRLINBUE
S0SIN22I
SOf  op uQldUNy
us OLJaUq
-01500  [@  oNud
20UE[Eq UN 3)SIXG]

O101]aT2(q-0]1509 UOIOR]SY]

SOINOYUOD
SOLIBA O

oun uo gysondoxd
®©[ ap ugeddear
Kugroepzatuafdur
®vjap pepyiqisod
] BZI[RUY

pepiIqRaE g




175

Anexo #28: Instrumento de validacion de estrategia experto 5

Instrumento para la validaciéon de propuestas de intervencion psicolégica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencion
psicologica “Estrategia para elevar la Motivacion y Satisfaccion laboral en restaurantes de
comida rapida”, por lo que, se le solicita su participacion como validador de la misma. Le
solicitamos nos facilite la siguiente informacion:

Nombres y apellidos del experto: Cino Andves Tovves L‘.v‘.’_tik{lit
Cargo e institucion donde labora: Gipo'§~ Gevenfe Gene n[

Profesién: Th. (den{(:vrj (d’h\i'/(‘/fu[} {’mg{e v Cn Sh'uJ en El Tra (Jt\j o)
Grado académico: C v hv"}a i uei
Aiios de experiencia en Ia profesion: 10 Aro$

Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto:

Para el desarrollo de la propuesta se realizo el diagnostico de las dos variables a tratar que son
satisfaccion y motivacién laboral, esto con la ayuda de dos cuestionarios elaborados
especificamente para estas variables, Con los resultados obtenidos se determind que en la
empresa existen debilidades como en las relaciones sociales, comunicacion, condiciones de
trabajo y organizacion. Del mismo modo se conoce que al personal de la empresa le motiva
dimensiones como reconocimiento y autorrealizacion, por ello se propone una estrategia
dirigida principalmente para estas necesidades encontradas, sin embargo muchas de las
actividades propuestas también aportan a la estimulacion de todas las dimensiones evaluadas.
Para la validacion de la propuesta de intervencién psicoidgica, usted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual se distribuye de la
siguiente manera: 1-20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100
es muy buena. Las dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidad con 2

indicadores:
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1. Procedimental/indicadores:

» Planificacion operativa

« Ajuste ético-profesional

o Suficiencia

e (Coherencia

+ Relevancia

« Organizacion

» Relacion entre las variables

2. Factibilidad/indicadores:

« Relacion costo-beneficio
o Adaptabilidad

Indicacion al experto:

En la siguiente tabla 4, califique cada dimension e indicador marcando con una X, de
acuerdo con la escala descrita anteriormente; ademas, puede escribir las observaciones que
usted considere pertinente.
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