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RESUMEN

La presente investigacion estudia la influencia que tiene la motivacion extrinseca e
intrinseca en la intencién de permanencia de los trabajadores de servicio al cliente de
restaurantes de pizzas y pastas del distrito de Miraflores en Lima, Perd.
Durante la investigacion se determind que la motivacion extrinseca era la que los
trabajadores percibian mas, pero a la vez, la motivacion intrinseca jugaba un papel
importante en la intencioén de permanencia, ya que al incrementarse en el colaborador,

mayor era la determinacion de quedarse con su empleo actual.

Para la realizacion de este trabajo se utilizaron dos escalas de medicion, la primera Work
Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS), propuesta por Tremblay et al. (2009),
mide el tipo de motivacion de los trabajadores; mientras que la segunda Turnover
Intention Scale (TIS), propuesta por Khan y Du (2014) mide la intencion de permanencia
de estos. Ambos instrumentos validados en estudios previos fueron elaborados
originalmente en el idioma inglés para lo cual se decidié traducirlo al espafiol,
manteniendo la esencia original de ambas encuestas y haciéndolas de facil entendimiento

para los encuestados.

En los resultados se obtuvo una relacion significativa de r = ,221 entre ambos tipos de
motivacion e intencién de permanencia de los encuestados, lo cual indicaba que el 22,1%
de los cambios en la intencién de permanencia se debia a la percepcion de la variacion en

los tipos de motivacion en el trabajo.

Palabras clave: motivacion extrinseca, motivacion intrinseca, intencion de permanencia,

intencion de renuncia, restaurante.



ABSTRACT

The present research studies the influence of extrinsic and intrinsic motivation in the
intention of permanence of the customer service workers of pizzas and pasta restaurants
in the district of Miraflores in Lima, Peru. During the investigation, it was determined
that the extrinsic motivation was the one that the workers perceived more, but at the same
time, the intrinsic motivation played an important role in the intention of permanence,
since when increasing in the collaborator, the greater was the determination to stay with
their current job.

To carry out this work, two measurement scales were used, the first Work Extrinsic and
Intrinsic Motivation Scale (WEIMS), proposed by Tremblay et al. (2009), measures the
type of motivation of workers; while the second Turnover Intention Scale (TIS), proposed
by Khan and Du (2014) measures the intention of permanence of these. Both instruments
validated in previous studies, were originally developed in the English language for which
it was decided to translate it into Spanish, maintaining the original essence of both surveys
and making them easy for respondents to understand.

The results obtained a significant relationship of r =, 221 between both types of
motivation and intention of permanence of the surveyed, which indicated that 22.1% of
the changes in the intention of permanence was due to the perception of the variation in
the types of motivation at work.

Keywords: extrinsic motivation, intrinsic motivation, turnover intention, permanence

intention, restaurant.
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INTRODUCCION

El tema elegido para esta investigacion surgié a partir de las experiencias personales en
antiguos centros de trabajo, las cuales planteaban que las empresas de Alimentos y
Bebidas a pesar de brindar ciertos beneficios que pudieran resultar atractivos para los
trabajadores como el caso de las comisiones o propinas y horarios rotativos, también
carecen de una gestion motivacional con los colaboradores lo cual genera que estos opten
por renunciar a sus puestos de trabajo. Por lo tanto, se decidio encaminar la investigacion
a la influencia de la motivacion extrinseca e intrinseca en la intencion de permanencia de
los colaboradores de restaurantes de pizzas y pastas debido a la creciente demanda de este
tipo de comida y la concentracion estratégica de locales en un distrito de Lima.

El siguiente estudio, toma como principal fundamento la teoria de Autodeterminacion
regida por Ryan (2000), la teoria de motivacion e higiene de Herzberg (1966) y el modelo
de cambio propuesto por Price (1977); todas ellas combinadas dan como resultado la
creacion de herramientas que permiten ahondar en el analisis propuesto por esta
investigacion.

De acuerdo con lo mencionado, el objetivo general de la investigacion es determinar si la
motivacion extrinseca e intrinseca influyen en la intencién de permanencia de los
trabajadores de restaurantes de pizzas y pastas. La poblacion del estudio estuvo
conformada por colaboradores de todos los restaurantes de pizzas y pastas en el distrito
Miraflores. Se utiliz6 el muestreo probabilistico estratificado, donde la muestra estuvo
conformada por 139 personas que contestaron la encuesta, las cuales formaban parte de
los 26 restaurantes de la categoria de pizzas y pastas.

El disefio de investigacion que se utilizd fue el correlacional transeccional no
experimental y asi estudiar el grado de asociacion de las variables y medirlas. Se utilizé
la herramienta del SPSS para demostrar los resultados obtenidos mediante las encuestas
realizadas.

Finalmente, este estudio cuenta con cuatro capitulos; el primero referido al marco teérico
de la investigacion en donde se ahonda en los conceptos y teorias de la motivacidon ademas
de describir el desarrollo y despegue del sector restaurantes en el Perd y Lima

Metropolitana y en especial el de pizzas y pastas debido a su cada vez mas creciente



participacion en el mercado local; asimismo, en el segundo capitulo, se presenta el
planteamiento del problema, la hipotesis y los objetivos; en el tercero, se informa sobre
la metodologia de investigacion cuyo contenido se refiere al disefio, poblacion y muestra,
técnicas e instrumento utilizados y las fuentes de investigacion; y en el cuarto capitulo se
presenta, analiza e interpretan los resultados obtenidos, lo que conlleva a las conclusiones

del trabajo.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

El estudio de la Motivacion extrinseca e intrinseca publicado en el afio 2009 por
Tremblay, Blanchard, Taylor y Pelletier, es el inicio para el marco tedrico de este trabajo
de investigacion, donde el instrumento creado a partir de alli servira de ayuda para poder
medir la influencia de dichos tipos de motivacion en los trabajadores de areas operativas
de empleados del area de Alimentos y Bebidas y como esto puede indicar las intenciones
de los trabajadores en permanecer o no dentro de la empresa de la que forman parte.
Tremblay, Blanchard, Taylor y Pelletier (2009) fueron quienes condujeron el estudio de
los factores extrinsecos e intrinsecos de la motivacion laboral, con el fin de demostrar la
aplicabilidad de la escala de medicion disefiada por ellos, la cual fue denominada la escala
de WEIMS (Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale). Ellos afirmaban que las
evaluaciones de motivacion laboral debian desarrollarse de manera préctica, flexible y
rapida a través de los diferentes medios que se proporcionaban a los colaboradores y por
tal motivo su investigacion definiria y revisaria diferentes enfoques que permitirian
evaluar la motivacion en un ambiente laboral.

Tremblay, et al (2009) tomaron como una de las bases de su investigacion, la Teoria de
la Autodeterminacion (SDT o Self-Determination Theory en inglés, TAD en espafiol,
propuesta por Ryan y Deci (2000) la cual enfatiza la importancia de la evolucion de los
recursos humanos internos (factores de la personalidad) para el desarrollo de la
personalidad y la autorregulacion de la conducta, ademas de indagar en los factores
ambientales que llevan a la reduccién de la auto-motivacion.

La teoria de motivacion e higiene expuesta por Herzberg en (1966), forma también parte
importante de este marco teorico, ya que dentro de ella se pueden encontrar factores de
satisfaccion e insatisfaccion laboral y como estos influyen en las intenciones de
permanencia de empleados. La teoria de los factores de higiene y motivacion de Herzberg
(1966) también brinda informacion sobre los factores que ayudan a incrementar la
motivacion y satisfaccion en el trabajo y como esto puede ayudar a disminuir las
intenciones de los empleados a renunciar a su empleo.

Herzberg (1966), denominé factores intrinsecos, motivadores o satisfactores a aquellos
que generan satisfaccion en el individuo y estos estan relacionados directamente con el

contenido del trabajo; por otro lado, aquellos factores que producen insatisfaccion son



considerados como factores extrinsecos, de higiene o insatisfactores y su relacién esta
dada por el contexto o entorno de la tarea a realizar. (Araya-Castillo Luis, 2013)

La intencion de permanencia de los trabajadores dentro de una empresa, es un concepto
que se relaciona con las teorias de motivacion mencionadas anteriormente y que ha sido
motivo de estudio con la realizacion de un modelo de cambio propuesto por Price (1977);
a través de la evolucion de dicho modelo, se pudo elaborar un instrumento que permitia
evaluar el nivel de intencién de permanencia de un trabajador.

Teniendo como apoyo el estudio de la motivacion y los factores extrinsecos e intrinsecos,
se procedio a seleccionar la escala de WEIMS (Work Extrinsic and Intrinsic Motivation
Scale) como instrumento principal para esta investigacion, ya que su aplicabilidad
también puede darse en campos relacionados como el que se esta planteando, tal como el
sector hotelero (Holston-Okae, 2017); donde el uso del cuestionario ayud6 a medir la
motivacion laboral entre trabajadores en la zona de Bristol, Inglaterra y cuyos resultados
evidenciaron la importancia de la motivacion para el desempefio de las labores entre los
participantes del estudio; otro campo de anélisis fue el de servicios de salud (Wallander,
2016), sector retail — ventas (Anand Shankar Raja M, 2017), entre otros; todos con
resultados confirmatorios del uso de la herramienta.

La herramienta de apoyo seleccionada es la Turnover Intention Scale, aquella que mide
el nivel de intencion de permanencia de un trabajador en su centro de trabajo. Ambas
herramientas, validadas en diferentes ambientes organizacionales, constituyen los
instrumentos centrales para la realizacion de esta investigacion que busca encontrar una

relacion sustancial entre las variables de estudio.

1.1. Motivacion

La motivacion puede ser concebida de diferentes maneras debido a las multiples
investigaciones que se han realizado a partir de este concepto en distintos ambientes.
Para la rama del comportamiento organizacional, hablar de motivacion, implica
relacionar el concepto con productividad en el trabajo, satisfaccion laboral, orientacién a
resultados entre otros; es por ello por lo que se le da gran importancia al hecho de
mantener un alto grado de motivacion en el ambiente laboral.

Existen varias definiciones para motivacion, uno de ellos lo define como el proceso que
involucra la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el

logro de un objetivo (Robbins, 2009), siendo la mezcla de estos tres elementos los que



dan lugar a la consecucidn de los resultados que se quieren obtener dentro de un lugar de
trabajo.

Maslow (1943), define la motivacion como el impulso que tiene el ser humano de
satisfacer sus necesidades. Chiavenato, en su libro “Administracién de los Recursos
Humanos” (Chiavenato, 2007 ) hace mencion a Kast y Rosenzweig (1970), quienes
sefialan que la motivacion es todo aquello que impulsa a las personas a actuar de
determinada manera y que da origen a determinada tendencia o comportamiento,
pudiendo este impulso estar provocado por un estimulo externo (proveniente del
ambiente) y también puede ser generado internamente por los procesos mentales del
individuo.

Otros investigadores como Hellriegel y Slocum (1976), afirman que la motivacion causa
la emocion, direccion y persistencia de acciones voluntarias que van dirigidas hacia las
metas; mientras otros indican que es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona (Finch Stoner, 1996).

Asi mismo, Hellriegel y Slocum (2005) indica que incluso los empleados altamente
motivados, pueden tener éxito en sus labores aun si no cuentan con las competencias
necesarias para desarrollar su trabajo.

Finalmente, todos los conceptos antes mencionados, sirven para afirmar que la
motivacion ayuda al desarrollo 6ptimo de las actividades de los trabajadores dentro de
una empresa, ya que de ese modo se comportaran de manera satisfactoria, se conectara

en mayor medida con su trabajo y sentird un alto grado de realizacion.

1.2. Teorias sobre Motivacion:

Desde los inicios de los estudios referentes a la motivacion hasta la actualidad, han
aparecido y contindan haciéndolo, nuevas teorias que derivan de este concepto; entre las
principales se encuentran las siguientes:

Jerarquia de Necesidades de Maslow: Como punto de partida, se toma la teoria de las
necesidades, quien afirma que se debe analizar el interior del individuo (fuerzas que
existen dentro de él).

Desde la perspectiva introvertida de (Maslow, 1943), los humanos cuentan con dos
grupos de necesidades, las cuales se clasifican como primarias y secundarias, en una
piramide en base a la importancia de la conducta de una persona. En el caso de las

necesidades primarias (frecuentes) se encuentran las fisiologicas (e.g. sed, abrigo,



alimentacion), que van en el nivel méas bajo y luego las de seguridad (e.g. alimentacion,
empleo, dinero, acceso a salud, etc). Por otro lado, las necesidades secundarias
(intelectuales) se encuentran las sociales (e.g. amistad, afecto), de estima (e.g.
reconocimiento, estatus) y autorrealizacion (e.g. crecimiento personal, autonomia, logro)
(Chiavenato, 2007 )

Figura 1: Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow

» Necesidades Secundarias

* Necesidades
primarias

Fuente: (Maslow, 1943)
Teoria de los dos Factores de Herzberg: Conocida

también como la teoria de motivacion e higiene. Herzberg (1959) opté por investigar qué
era lo que la gente esperaba de su trabajo; y es a partir de los resultados de su
investigacion, que concluyd que existen factores intrinsecos que llevan a los empleados
a la satisfaccion laboral; estos son: el avance, el reconocimiento, la responsabilidad y el
logro; y también los factores extrinsecos que conducen a la insatisfaccion laboral como,
la politica salarial o las condiciones del trabajo, entre otros. (Robbins, 2009)

En teoria, Herzberg (1966) afirma que la satisfaccion laboral se deriva de los factores
motivacionales, pues ellos tienen que ver con las tareas y obligaciones que se relacionan
con el puesto de trabajo; mientras que la insatisfaccion laboral, se da debido a los factores
Figura 2: Teoria de los factores de satisfaccion e insatisfaccion como dos continuos

ﬂmﬁ“ I—}< Faclores mofivacionales > () sanmmﬁn
(neutralidad)

\ima Ninguna
o H< Factores higiénicos > +) insatisfaccion
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higiénicos, los cuales se basan en las condiciones fisicas y ambientales que tiene cada

individuo en su trabajo. (Chiavenato, 2007 )

Modelo Situacional de Motivacidon de Vroom: La Teoria de Vroom explica la motivacion
de las personas para producir a través de tres factores (Figura 3), los cuales son la fuerza
del deseo para alcanzar los objetivos individuales, la relacion que el individuo percibe
entre productividad y logro de sus objetivos, capacidad del individuo para influir en su
propio nivel de
productividad, a medida Fuente: (Herzberg & Mausner, The motivation to work, 1959)
que cree poder influir en

él. (Chiavenato, 2007 )

A través de la creacion de un modelo de expectativas de la motivacion, Vroom (1964),
indica que la motivacién es un proceso que rige los diversos comportamientos del ser
humano, de tal modo que el individuo puede identificar las consecuencias a través de cada
paso que da, buscando siempre los medios para alcanzar sus objetivos finales.

Vroom también afirma que la importancia de esta teoria se encuentra en la insistencia que
hace en la individualidad y variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de
aquello que proponen Maslow mediante la estructura uniforme y jerarquica de las
necesidades y Herzberg a traves de las dos clases de factores, en cada una de sus teorias.
(Garcia Santillan, 2008).

Figura 3: Tres factores de la motivacion para producir

—  Objetivos individuales Expectativas

Relacién percibida entre
productividad y logro de Recompensas
objetivos individuales

La motivacién para producir
esta en funcién de

Capacidad percibida de
— influir en su nivel de
productividad

Relaciones entre
expectativas y recompensas

Fuente: (Chiavenato, 2007 )

Teoria de la Autodeterminacion: Para Ryan y Deci (2000), la Teoria de la

Autodeterminacion es un enfoque hacia la motivacion humana, donde se analiza el
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crecimiento de las personas y de sus necesidades como base hacia la automotivacion. La
Teoria de la Autodeterminacion también distingue entre la motivacion intrinseca, donde
el individuo realiza una actividad por su propio bien debido a que la encuentra interesante
y satisfactoria; y la motivacion extrinseca, donde se realiza una actividad con el fin de
obtener una recompensa.

Dicha teoria, no solo analiza el porqué del desarrollo humano de forma positiva, sino
también el ambiente en el que este se desarrolla, ademas de ello determina el grado de
involucramiento de las personas con sus actividades.

En la Teoria de la Autodeterminacidn, se establecio una estructura que puede ejemplificar
de manera préactica lo que se denomina EIl Continuum de la Motivacién (Figura 4) donde
se muestra los diferentes grados de autodeterminacion. A través de la siguiente estructura,
se puede explicar los tres tipos fundamentales de motivacion a la que se refieren Ryan 'y

Deci (2000), como son la motivacién intrinseca, motivacion extrinseca y desmotivacion.

Figura 4: El Continuo de la Autodeterminacidn que muestra los tipos de motivacion con

sus estilos regulatorios, el locus de causalidad y los procesos correspondientes

Conducta Mo Autodeterminada # Autodeterminada
I ]
I I
Tipo de R | o X I | Motivacion
L Desmotivacion Motivacion Extrinseca | .
Motivacion I | Intrinseca
|
I |
Tipo de i . 1| Regulacion Regulacion Regulacion Regulacion | | i
. Sin Regulacidn I . 1 | Intrinseca
Regulacion X Externa Introyectada Identificada Integrada | |
l '
Locus de I 1
) Impersonal Externo Algo Externo Algo Interno Interno |, | Interno
Causalidad | |
|
I
: Auto-control |
5 No Intencional ||| Obediencia Ego- Importancia Congruencia| ! | Interés
rocesos . =
el No valorado : Recompensas implicacidn personal Conciencia | Gozo
egulatorios
Rgl 5 Incompetencia || externas Recompensas Valar Sintesis con | | |Satisfaccidn
elevantes
Pérdida de contral | ! Castigos Internas y consciente elyo : Inherente
|
| Castigos |

Fuente: (Ryan, 2000)

Para ahondar un poco mas dentro de la Teoria de la Autodeterminacion, a continuacion
se describen en forna breve los diferentes tipos de motivacidn propuestos por Deci y Ryan
durante sus investigaciones (1985, 2000)

Desmotivacion:
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Esta se encuentra en el nivel méas bajo del Continuo propuesto, en donde el individuo
carece tanto de intenciones de desarrollar una actividad como de actuar de forma
indiferente.

Motivacion Extrinseca:

Ryan y Deci (2000), en su investigacion sobre la Teoria de la Autodeterminacién,
proponen que este tipo de motivacion puede variar grandemente en su autonomia relativa
y es alli donde se puede desarrollar los cuatro tipos de motivacion extrinseca que

denominaron de la siguiente manera:

Regulacién Externa: Se refiere al hecho de actuar o realizar una actividad con el fin de
obtener una recompensa.

Regulacion Internalizada: En esta, el individuo actla de manera controlada para evitar la
culpa o para aumentar su ego u orgullo.

Regulacién Identificada: Donde se realiza una actividad porque el individuo se identifica
con el valor o significado de ella. Es asi que se atribuye metas a cumplir de manera
personal y no porque se las indiquen o impongan.

Regulacion Integrada: Se refiere a identificar el valor y contenido de una actividad. El
individuo se siente en libertad de realizar una tarea y no percibe control alguno de ninguna
parte.

Dentro de este concepto también se hallan los factores extrinsecos, conocidos como
aquellos estimulos que provienen de afuera (premios o castigos). Estos se relacionan mas
con el contexto laboral; y son el salario, las relaciones laborales entre comparieros o
supervisores, entre otras. Esto deriva en diferentes formas de gestion motivacional
(bonos, comisiones, jornadas de confraternidad, etc) que pueden ser usadas para
desarrollar en mayor medida en el area de recursos humanos, para promover una mayor
productividad por parte del personal que labora en la empresa, asi como afianzar su
compromiso con la misma.

El desarrollo de estos factores es de suma importancia ya que aumenta la percepcion del
trabajador sobre el papel que desempefia en su entorno laboral. (Garcia Santillan, 2008)
Motivacion Intrinseca:

La motivacion intrinseca se refiere a la satisfaccion de haber realizado una actividad sin

necesidad de haber recibido una recompensa por ello. (Schunk, 2012)

Ahondando en los factores de dicha motivacion; aquellos se centran mas en la tarea a

realizar y en cuan satisfactorio es hacerlo y obtener la meta que se propone cada
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trabajador, por ejemplo, cuando el trabajo es satisfactorio por si mismo, por sentirse Util,
por su naturaleza interesante, etc. (Gonzéales Serra, 2008)
Para Reeve (1994), la motivacion intrinseca indica el grado de interes de un individuo, ya

que este puede realizar una actividad solo para satisfacer sus necesidades personales.

1.3. Relacion entre Motivacion Extrinseca y Motivacion Intrinseca:

A pesar de existir una evidente diferencia entre ambos tipos de motivacion, los
investigadores establecen que la motivacion extrinseca e intrinseca tienen efecto una
sobre la otra. Deci (1972) afirma que en algunas ocasiones los motivadores extrinsecos
pueden disminuir la motivacion intrinseca. Amabile (1993) afirma que la motivacion
extrinseca también puede tener un efecto de refuerzo sobre la motivacion intrinseca, y
que ambos tipos de motivacion pueden dirigir a las personas a realizar sus labores de
acuerdo con la expectativa de cada individuo sobre el resultado a obtener.

En conclusion, los trabajadores pueden ser motivados de diferentes formas, intrinseca y
extrinsecamente y ambas pueden reforzarse mutuamente, asi como también disminuir sus

efectos de acuerdo con la situacion que se presente.

1.4. Intencién de Permanencia o Cambio de trabajo:

Lambert, et al (2013) definen la intencion de permanencia o cambio de trabajo como el
pensamiento que tienen los empleados sobre dejar o salirse de la organizacion a la que
pertenecen.

Segun el modelo de cambio propuesto por Price (1977), existen cinco factores
determinantes para la intencion de permanencia de un empleado, los cuales son: el salario,
la integracion (relacién con supervisores o compafieros de trabajo), comunicacion
instrumental (roles de trabajo claramente definidos), comunicacién formal (politicas y
practicas comunicacionales de la organizacién) y centralizacion (distribucion de poder
dentro de la organizacion). A ello se le suma, los hallazgos de la investigacion realizada
por Price y Mueller (1981), donde afirmaban que la realizacion de labores repetitivas
reducia la satisfaccion en el trabajo. Sin embargo, ofrecer oportunidades de trabajo
alternativo podria influir en la relacion de satisfaccion e intencion de cambio de los

trabajadores.
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Nuevas investigaciones de Price y Mueller (1986) sobre el modelo de cambio propuesto
anteriormente, llevaron a la conclusion que ademas de los factores anteriormente
mencionados, existen otros factores que también intervienen en la intencion de cambio o
permanencia como lo son el tamafio de la organizacion, los grupos de trabajo y que a
través de ellos se puede establecer un compromiso con la organizacién, el cual es un
mediador entre la satisfaccion laboral y las intenciones de los empleados de renunciar a
la empresa.

Gran parte de la investigacion de Price y Mueller (1986) estuvo basada en el modelo de
motivacion de Herzberg (1976), ya que el modelo de cambio que presentaron, estaba
dividido por dos grupos de factores los cuales se denominaban motivadores y
insatisfactores, los mismos que Herzberg (1976) habia definido en su teoria afios atras.
En 1997, nuevas investigaciones a cargo de Greenhaus, Collins Singh y Parasuraman,
permitieron presentar un modelo parecido al anterior antes mencionado. Este tomaba
como base, la renuncia voluntaria de las personas en grandes compariias. Greenhaus et al.
(1997) modificaron el modelo de cambio incluyendo cuatro potenciales influenciadores
en el proceso de renuncia de los trabajadores de una empresa, los cuales son (a)
experiencias en el trabajo (sobrecarga laboral, oportunidades de linea de carrera,
aspiraciones de desarrollo y expectativas de desarrollo), (b) responsabilidades familiares,
(c) conflictos casa-trabajo, y (d) Stress. A partir de su investigacion y la presentacion de
un nuevo modelo de estudio, se pudo determinar la importancia de mantener un balance
entre la vida laboral y la vida personal con el fin de motivar adecuadamente a los

colaboradores.
Motivacion e Intencidn de permanencia de trabajadores

Un empleado bien motivado, carece de intenciones de abandonar su lugar de trabajo y se
compromete dia a dia con los objetivos de la empresa a la que pertenece.

A pesar de que la conexion existente entre motivacion e intencion de permanencia es
evidente para muchos, son pocos los investigadores que han prestado relativa atencion en
el desarrollo de estrategias que ayuden a aumentar esta Ultima dentro de las
organizaciones.

Entre ellos, se encuentran (Lankau & Chung, 1998) quienes identificaron que los
programas de mentoria, eran herramientas Utiles para incrementar la retencion del
personal. Asimismo, (Woods & Macaulay, 1989) identificaron pautas que eran Utiles a

corto y largo plazo que se relacionaban con factores extrinsecos e intrinsecos de la
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motivacion, como lo son el crear programas de incentivos, crear ambientes de trabajo no
tradicionales (horarios flexibles, tareas compartidas, paquetes de beneficios), mayor
participacion en la empresas, etc.

Por otro lado, parte importante de la decision de permanencia de un trabajador se
encuentra en la forma en la que este es motivado por el empleador. El uso de estimulos o
recompensas como parte de la gestién de recursos humanos, ayuda a la motivacién
extrinseca a actuar como influenciadora en su compromiso con su trabajo. Sin embargo,
a pesar de que exista este tipo de practicas, otros factores como la realizacién de labores
repetitivas o la poca valoracion a las tareas diarias de un colaborador, pueden también
influir de manera negativa en la toma de decisién de un empleado sobre su continuidad
dentro de una organizacion.

Es asi, que el uso de motivadores debe de darse en consonancia con lo que la empresa
espera del trabajador y viceversa, ya que no todas las personas reaccionan de la misma

manera frente a los estimulos que se les presentan.

— Maslow
Intencion dg.- — Herzberg
permanencia
— Teorias —
— Vroom

Motivacion — L— Autodeterminacion

Extrinseca A

- Tipos —— Relacion

Intrinseca —

1.5. Restaurantes en Lima Metropolitana:
Antecedentes

El despegue de sector restaurantes peruano llegd acompafiado de publicaciones que

resaltaban las bondades de la comida peruana, tal y como fue “El Arte de la Cocina
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Peruana” (Custer, 2000), asi como también con la aparicion de un medianamente
conocido Gaston Acurio, quien posteriormente se convertiria en el principal embajador

de la gastronomia local para el mundo. (Semana Econémica, 2015)

Otro punto importante de este proceso de desarrollo se dio a través de la participacion en
Madrid Fusion en el afio 2004, por parte de Rafael Piqueras, quien se convirtio en el
primer cocinero sudamericano en formar parte de este congreso gastronémico, el cual era
el mas importante del mundo en ese entonces, para luego dar pie a la consolidacion del
prestigio de la cocina peruana a nivel internacional.

A partir de alli, acontecerian una serie de sucesos que ayudarian en el desarrollo de este
sector y que colocarian al Peru en el lugar en el que se encuentra actualmente a nivel

mundial en el &mbito de la gastronomia.

Figura 5: Linea de Tiempo del despegue del sector restaurantes en el Per(

~

« Gaston Acurio da un discurso en la ceremonia de graduacion de la
Universidad del Pacifico, refiriendose a los futuros empresarios

J

=

 Fundacion de APEGA bajo la presidencia de Gaston Acurio

J
<
« Se realiza la primera edicion de Mistura, con el nombre de PERU,
2008: MUCHO GUSTO

J

Fuente: (Semana Econdmica, 2015)

Con la consolidacion de Mistura como la feria gastrondmica mas importante a nivel
internacional; el auge de la gastronomia peruana y por ende del sector de alimentos y
bebidas en el Peru se afianzd, dando lugar al incremento del area de servicios y a la
aparicion de nuevos modelos de negocio dentro de este sector, tal y como son los
restaurantes de comida fusion.

La Comida Fusion: Dentro del desarrollo gastronomico peruano, existe un nuevo
protagonista que da lugar al redescubrimiento de nuevos sabores. La cocina fusion como

tal, existe en el Peru desde la época de la colonizacion espafiola, con el ingreso de nuevos
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insumos que ayudarian a los primeros colonos peruanos en la preparacion de platos tipicos
que conocemos el dia de hoy.
Entre los diversos tipos de comida fusion que existen en el Perd, se pueden encontrar los
siguientes:
e Nikkei: fusion peruano-japonesa. Esta denominacion se da a partir de la década de
los ochenta.
e Novo-andina: fusion de técnicas culinarias internacionales francesas y peruanas
e Chifa: fusion chino-peruana que se dio a partir del afio 1849 con la llegada de los
cantones al Peru.
e Fusion italiana: fusion italo-peruana. Se dio a partir de la inmigraciéon de los

italianos al Peru desde los afos 1840.
El Presente

Lima, es considerada por muchos como la capital gastrondmica de América Latina,
debido a la gran cantidad de turistas que afo a afio decide visitar la ciudad con el solo fin
de probar la gran variedad de potajes oriundos de la gastronomia peruana. Es esta una de
las principales razones para que el sector de los restaurantes dirija su atencion en la

prestacion de servicios de calidad que permitan aumentar sus ingresos.

En el Perq, la clasificacion de estudio de las empresas prestadoras de servicios de comidas
y bebidas se rige dentro la Divisidn 56 de Clasificacion Industrial Internacional Uniforme,
Revision 4 (ClIU-Rev. 4), de la siguiente manera:

e Actividades de restaurantes y de servicio mavil de comidas

e Suministro de comidas por encargo

e Otras actividades de servicio de comidas

e Actividades de servicio de bebidas
Dentro del primer grupo podemos encontrar a los establecimientos de comidas rapidas,
pollerias, carnes y parrillas y restaurantes turisticos, entre otros.
De acuerdo con el Reglamento de Restaurantes Decreto Supremo N° 025-2004-
MINCETUR, en su primero capitulo que se refiere al ambito y competencia, define la
categoria de un restaurante como la forma de diferenciar las condiciones de
infraestructura, equipamiento y servicios que deben ofrecer los restaurantes, de acuerdo
a los requisitos minimos establecidos.

Para tal caso, las categorias pueden ser:
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a) Cinco tenedores

b) Cuatro tenedores

c) Tres tenedores

d) Dos tenedores

e) Un tenedor

Ademas de ello, se especifican las posiciones dentro de un restaurante como sigue:

a) Chef: Persona que desempefia la funcion de jefe de cocina del restaurante.

b) Sub chef: Persona que, en ausencia del chef, desempefia la funcion del jefe de
cocina.

c) Maitre: Persona encargada de supervisar el servicio y funcionamiento del
comedor, de recibir y atender a los clientes, asi como de cuidar la buena
presentacion de los platos.

d) Jefe de Comedor: Persona que asume las funciones del maitre, en su ausencia.

e) Capitan de Mozos: Persona encargada de apoyar al maitre o al jefe de comedor,
asi como de supervisar la labor de los mozos.

f) Mozo: Persona que se encarga de atender a los clientes en el comedor.

g) Barman o bartender: Persona encargada de la preparacion y presentacion de
bebidas de diversa indole en el bar.

h) Personal de recepcidon o anfitrion: En encargado de la atencion inicial de los
clientes del restaurante.

Ademas de estas posiciones, también se encuentran, el personal subalterno y el personal
de servicio y mantenimiento. Todas las posiciones anteriormente mencionadas son las
que se conocen como personal de servicio al cliente u operativo dentro de un restaurante.
Por otro lado, si se habla de cifras, para el afio 2015, el 14,7% de las empresas de Lima
Metropolitana estaban comprendidas por aquellas que se encontraban dentro del sector
servicios (alojamiento y comida). El siguiente grafico muestra la distribucion por
segmento empresarial para el afio 2015 (

Figura 6)

Figura 6: Distribucion por Segmento Empresarial en Lima Metropolitana - 2015
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Distribucion de Empresas del sector de
Alojamiento y Servicio de comidas en Lima
Metropolitana, por segmento empresarial -

2015
100%
100%
99%
99%
98%
98%
97%
97%
96%
96%
95%
59856 100%
V. ABSOLUTO V. PORCENTUAL
B MICRO EMPRESA B PEQUENA EMPRESA

B GRAN Y MEDIANA EMPRESA B ADMINISTRACION PUBLICA

Fuente: (INEI, 2015)
Yaen el afo 2016, dicho sector econémico dentro del Perd,

solo conformaba el 3.2 % del PBI. Pero si se quiere hablar solo de la region de Lima, las
cosas varian sustancialmente, ya que es en esta parte del pais donde estas actividades
ocupan el 65.5% de ingresos. (INEI, 2017)

Segun informacion del INEI, para agosto del 2017, el sector restaurantes (servicios de
comidas y bebidas) crecié en 1.29%, ello apoyado en la celebracion de ferias
gastronomicas y fiestas civicas como las del 28 y 29 de Julio.

El siguiente cuadro (Figura 7) muestra el crecimiento porcentual durante dicho mes de

acuerdo con sus ventas.

Figura 7: Sector Restaurantes - Ventas Agosto 2017:
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Comida criolla -_ 98
Cames y parrillas - 7.8
Sandwicherias - 46
Restaurantes turisticos - 44
Comidas rapidas - 34
Pollerias -I 16
Restaurantes -l 13
Chifas 26 .-
Cevicherias -84 -

Fuente: (INEI, 2017)

e Dentro de la categoria Restaurantes se ubican todas aquellas sub - categorias

que no se mencionan como: comida nikkei, italiana, espafiola, entre otras.

Desarrollo del Sector Restaurantes en Lima Metropolitana:

En el transcurso de los Gltimos 20 afios, el interés por la gastronomia se ha generalizado
en el Pert y mayoritariamente en Lima, convirtiéndose en el camino para la generacion
de nuevos empleos, crecimiento econémico en el pais y una opcion para la mejora de las
condiciones de vida de los productores agricolas del pais. Pero también, esta tendencia se
ha convertido en parte de la cultura de la sociedad peruana. (Valderrama, 2010)

Parte de esta revolucion se ve reflejada en la proliferacion de escuelas de cocina, pero
sobre todo en el aumento de restaurantes en distritos estratégicos, que permitan mantener
un servicio adecuado a los estandares y gusto del pablico objetivo.

De acuerdo al informe estadistico del INEI del afio 2014 sobre Lima Metropolitana, la
cifra total de restaurantes ascendia a mas de 47 mil, concentrando el area de Lima Centro
la mayor cantidad de establecimientos con un total de 14 635 locales, sobresaliendo en
los primeros cinco lugares, los distritos de Cercado de Lima con 3309 restaurantes, La
Victoria con 2003, Santiago de Surco con 1436, Miraflores con 1000 y Surquillo con 836
establecimientos de comida. (INEI, 2015)
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Como dato importante, INEI mencionaba que diariamente en Lima, 20 restaurantes
iniciaban operaciones, pero se cerraban 5, ello debido entre varios factores a la mala
administracion, falta de capacitacion en el personal e incremento de la competencia.

Por otro lado, el sector restaurantes ha ido fortaleciéndose a traves de los afios en donde
uno de los mercados que esta siendo atraido es el de las franquicias. Como dato
importante obtenido por el Centro de Desarrollo de Franquicias de la Camara de
Comercio de Lima, en el mercado local existen un total de 470 franquicias, de las cuales
el 48% son nacionales, siendo de mayor representacion el rubro gastrondmico. Ante ese
contexto, los economistas destacan que el despegue de la gastronomia se ha dado desde
el afio 2009, con la promocion de platos tradicionales de la costa, sierra y selva del Perd,

lo cual también ha logrado representar el 6% del PBI anual. (PerdRetail, 2017)

En agosto de 2017, el sector restaurante mostré un crecimiento positivo del 1,12%,
impulsado por el crecimiento de fast foods, pollerias y locales de carnes y parrillas. Pero
si se trata de los tipos de negocio que registraron una mayor actividad comercial, se debe
de mencionar a los establecimientos de comida criolla, japonesa, arequipefia y

sandwicherias. (PertRetail, 2017)

El mercado de las pizzas

En la lucha por la preferencia dentro del sector restaurantes, van apareciendo los
restaurantes de pizzas y pastas. En el afio 2016, los peruanos gastaron alrededor de
US$504 millones en el consumo de pizzas, ello segun un estudio provisto por
Euromonitor International. (PerdRetail, 2016)
Aunque, el consumo de dicha propuesta, tiene una demanda mayoritaria via delivery y no
en locales (59% de consumidores), el crecimiento de dicho mercado, convierte la oferta
de las pastas y pizzas en un nicho atractivo para los inversionistas del sector restaurantes.
Cabe mencionar que gran parte del mercado de pizzas y pastas esta compuesto por
franquicias tales como son:

e Pizza Hut — manejada por Delosi

e Domino’s Pizza — manejada por DPP Corp

e Papa John’s — manejada por NGR Restaurants (Intercorp)

e Telepizza — manejada por Telepizza Andina

e Pizza Raul — manejada por Negociaciones Dupont

22



Actualmente en el Perq, existen mas de 8 800 negocios de pizza, entre los fast food,
restaurantes y pizzerias. De estas, mas de 235 corresponden a las principales cadenas
antes mencionadas. (PerURetail, 2017)

Ante el inminente crecimiento de esta oferta de servicio, también han salido a relucir
nuevos competidores en el nicho de mercado, tales como los restaurantes de pizzas
artesanales, pizzas a la lefia y en menor medida, los restaurantes de comida fusion italo-

peruana o de pastas.

Comida fusion Italo-Peruana

La comida fusion italo-peruana, tiene sus origenes con la llegada de los inmigrantes
italianos al Peru, que se dio en el siglo XV11, debido a la crisis econdmica que se producia
en Italia en ese entonces.

Entre 1840 y 1880, una gran cantidad de genoveses, florentinos y venecianos hicieron su
aparicion e introdujeron en las costumbres limefas, el uso de nuevos ingredientes que
fueron bien recibidos y adaptados en la gastronomia peruana. Un hecho importante se dio
luego de la independencia, cuando el cocinero italiano José Coppola, establecié una fonda
en donde se reunian los mejores paladares de Lima. (Israel Laura, 2010)

Dentro de los principales aportes de los italianos en la comida peruana, se encuentran
platos como el pastel de acelga, la salsa pesto, la sopa menestron, “la fugazza” (pizza sin
tomate). No obstante, el principal aporte de la comida italiana constituye “las pastas y
fideos” cuya variante con la combinacién de las salsas, se han convertido en un

imprescindible de la comida peruana. (Israel Laura, 2010)

Miraflores y la calle de las pizzas

Entre los distritos con mayor cantidad de restaurantes de Lima, se encuentra el de
Miraflores con mas de 1000 establecimientos de comida en total. Ademés de ello,
Miraflores es considerado como el distrito gastrondmico por excelencia de Lima. Este
distrito ofrece entre su carta gastrondmica una diversidad de tipos de comida, como lo es
la comida criolla e internacional (Miraflores, 2017). Pero entre toda la variedad de
comidas que se ofrecen, existe una en particular que ha generado incluso la creacion de
un lugar especifico para su comercializacion.

Debido al auge de la demanda por las pizzas en el distrito de Miraflores, se estableci6 un
lugar estratégico para la venta y consumo de este producto. Es asi, que se instituyo el

Paseo San Ramon, como el sitio idoneo para la comercializacién de pizzas y
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cambiandosele el nombre por uno que resultase mas atractivo y de mayor recordacion
como lo es “La calle de las Pizzas”. El antiguo pasaje San Ramon, fue cerrado al transito
vehicular y convertido en una zona comercial por el distrito para la apertura de
restaurantes y negocios de comida.

Sin embargo, cabe recalcar que alrededor del distrito, se pueden encontrar gran cantidad
de restaurantes de pizzas y pastas, asi como pizzerias pertenecientes a cadenas y que ven

en este distrito, a la mayor cantidad de pablico objetivo.

1.6. Rotacion de personal en el sector restaurantes:

Otro punto importante que tratar es el de la rotacion de personal en las empresas de
alimentos y bebidas, ya que es una de las caracteristicas que mas sobresale en dicho
sector. De acuerdo con el informe estadistico mensual presentado en Agosto del presente
afio (INEI, 2017), las cifras muestran una variacion de 1.5% en la rama de servicios, ello
debido a una movilidad total de 25,960 trabajadores. Dicha &rea estd comprendida por los
segmentos de comercio, hoteles, restaurantes, empresas financieras y de servicios de
ensefianza. Cabe resaltar que, del total de este resultado, la subrama de restaurantes
influy6é en menor medida que la de las otras subramas. (Empleo, 2017)

La tasa de rotacion de empresas privadas formales de 10 a mas trabajadores del afio
anterior (2016) mostraba un indice de 1,7%, lo cual indica una disminucién en
comparacion con el afio actual, sin embargo, si se analiza desde el punto de vista de
entrada y salida de trabajadores; este ultimo factor muestra un porcentaje mayor
concentrando un total de 1,6% de trabajadores que optan por salir de las empresas en las
que laboran frente a un 1,4% de trabajadores que obtienen nuevos empleos.

Entre las principales razones del aumento de personal, se encuentran el aumento de la
produccion, cubrir puestos vacantes o campafias periddicas debido a la estacionalidad.
Mientras que dentro de las razones de disminucion predominan las renuncias, reduccién
de produccion, entre otras.

La siguiente gréfica (

Figura 8) muestra de manera detallada las causas del aumento y disminucion del personal
en Lima Metropolitana.

Figura 8: Lima Metropolitana: Causas de aumento y disminucion que explican la
movilidad laboral mensual en empresas privadas formales de 10 a mas trabajadores.

Agosto 2017 (porcentaje)
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Fuente: (Empleo, 2017)

Gestion motivacional en empresas de Alimentos y Bebidas

En general, no todas las empresas manejan procesos de gestion motivacional con sus
trabajadores, en muchos casos, esta labor es cubierta por el mismo empleador o por otras
areas administrativas, las cuales optan por desarrollar estrategias que permitan mantener

motivados a sus colaboradores.
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Segun Martha Alles (2007), el departamento de Recursos Humanos o Gestion del Talento
Humano se encarga entre sus multiples funciones de:

e Reclutar nuevo personal

e Seleccionar

e Evaluar el desempefio del personal

e Capacitar al personal

e Crear planes de desarrollo del personal
A diferencia de otros sectores, el que corresponde al de restaurantes, tiene un proceso de
seleccion de personal que es regulado por una norma sanitaria del Ministerio de Salud y
cuya resolucion ministerial es la siguiente: N° 363-2005/MINSA, donde se establece entre
otras cosas, los requisitos sanitarios a cumplir por el personal que labora en restaurantes.
Con respecto al tema de las remuneraciones, los rangos salariales dentro de los
restaurantes varian de acuerdo con las posiciones.

Tabla 1: Remuneraciones en el Sector Restaurantes

Cargo Rango Salarial
Gerentes de operaciones S/.4,700a S/. 6,700
Personal técnico de servicio (meseros, S/.1,200a S/. 1,600

cajeros, bartender, anfitriones)
Operarios  (ayudantes de  cocina, S/. 700 a S/. 900
lavanderos, repartidores, acomodadores

de vehiculos)

Fuente: (Marketing, El boom de la gastronomia peruana, su impacto econémico
y social, 2010)

Great Place to Work en empresas del sector Restaurantes

Entre las grandes empresas del mercado peruano, existe una forma de medir la
satisfaccion laboral y la forma en como se desempefian organizacionalmente en su forma
de gestion con los empleados, y esta es a través de la labor que realiza una empresa global
que se encarga de investigar, capacitar y dar asesorias a organizaciones y empresas en 45
paises del mundo, la cual ofrece asistencia para llegar a ser excelentes lugares de trabajo,
mejorando su cultura laboral, donde la confianza sea una de las virtudes principales que

las caracterice y asi tener un desempefio organizacional superior; esta empresa se llama
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Great Place to Work® Institute y su objetivo es promover una experiencia laboral positiva

para los colaboradores. (Great Place to Work)

En el Perd, los programas de Great Place to Work® Institute se han implementado en
varias empresas de distintos sectores como: manufactura, salud, transporte, consumo,
servicios profesionales, hospitalidad, entidades del estado y del sector educativo. Y cada
afio Great Place to Work hace un reconocimiento hacia el mejor empleador y a la mejor
calidad de lugar de trabajo que toda empresa alrededor del mundo desea obtener, donde
hay méas de 10 millones de empleados. Para Great Place to Work, los colaboradores de
las empresas deben tener en cuenta algunos factores motivacionales y los explica de la
siguiente manera: “la confianza es el eje fundamental de los excelentes ambientes de
trabajo, que se genera a traves de la credibilidad con los jefes, el respeto con el que los
empleados sienten que son tratados, y la justicia con la que esperan ser tratados. El grado
de orgullo respecto a la organizacion y los niveles de conexién auténtica y camaraderia
que sienten los empleados son componentes esenciales”. (Great Place to Work)

Esta vision de confianza, es la que se relaciona con los factores intrinsecos de la
motivacion, ya que produce experiencias positivas en las tareas que realizan los
empleados y es precisamente que basados en estas experiencias positivas, los trabajadores
se sienten emocionados, envueltos y comprometidos con su trabajo y los objetivos de la
organizacion a la que pertenecen (Thomas & Tymon, 1997)

Por otro lado, las mejores empresas para trabajar en el Pert en el afio 2017 fueron las

siguientes:

Tabla 2: Las mejores empresas para trabajar sector Hoteleria y Turismo

Las mejores empresas para trabajar 2017

Casa Andina Mas de 1,000 colaboradores
Pardo's Chicken Maés de 1,000 colaboradores
Marriott Peru Entre 251y 1,000
colaboradores
- Fuente: (Work, 2017)
Hilton Entre 251y 1,000

colaboradores

Atton Entre 20 y 250 colaboradores
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CAPITULO II: PLAN DE INVESTIGACION

2.1. Planteamiento Del Problema

Per( se encuentra en tercer lugar en tener la mayor rotacion de personal de América
Latina, superando el 18% frente al promedio. Es asi que el cambiante mercado laboral
muestra diferentes razones por las cuales los trabajadores abandonan sus puestos de
trabajo, sobre todo entre los empleados mas jovenes. Ya sea porque son removidos de sus
puestos, por renuncias o porque deciden trasladarse a otros centros de trabajo.
(InfoCapitalHumano, 2017)
Frente a ello, también se encuentra el incremento del PBI nacional, el cual se encuentra
en constante variacion positiva en los ultimos afios. De acuerdo al Gltimo informe
estadistico publicado por INEI:
“En el crecimiento del PBI (2.2%), incidio el incremento del consumo final
privado en 2.6% (...), el cual se explica por mayores adquisiciones de servicios
(...) El gasto de consumo final privado aumento en 2.6% explicado por el
incremento de compras de alimentos (1.8%), otros bienes de consumo no
duradero (2.9%) y servicios (3.6%) (INEI, 2018)
El sector servicios se divide en varios subsectores como comercio, banca y seguros y
hoteles y restaurantes. El dinamismo positivo de este ultimo (crecimiento del 2.0% con
respecto al afio anterior) (INEI, 2018), da pie a la aparicion de diferentes modelos de
negocios que brindan productos para todo tipo de gustos. Es en este punto donde se
encuentran los restaurantes de pizzas y pastas, debido a la cada vez mas creciente
preferencia de estos platos entre los peruanos.
Segun un estudio provisto por Arellano Marketing, las pizzerias se encuentran en el 7mo.
lugar de preferencia de los peruanos al momento de salir a comer. Cabe destacar que los
primeros lugares estan ocupados por restaurantes de comidas netamente regionales o
peruanas.

Figura 9: Tipos de restaurantes frecuentados por los peruanos
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Tipos de restaurantes mas
frecuentados

4% 0%  11%  11% 8% 6% 5%

Pollerias @ Cevicherias @ Chifs @ Rest. Campestre
@ Rest. Tipico Regional @ Rest Comida Répida @ Pizzeria
@ Picanteria

(Marketing, Estudio Nacional del Consumidor Peruano, 2017)
La rotacion de personal es una variable critica para el éxito de cualquier empresa, es por
ello que se debe de establecer una base confiable de trabajadores que se sientan a gusto
en el ambiente donde laboran.
Frente a ello, se encuentra la posicion del trabajador, quien para poder realizar un trabajo
eficiente debe no solo de contar con las herramientas adecuadas para ello, sino también
con otros factores que le permitan sentirse motivado para realizar un trabajo de calidad.
Para garantizar la permanencia de los empleados, se debe brindar el entrenamiento
necesario, tener horarios de trabajo razonables, dar reconocimiento a su trabajo, brindar
un buen rango salarial, entre otros beneficios (Brookins, 2018), que sirven como factores
motivacionales dentro de las empresas.
Con base a lo anteriormente expuesto, el presente trabajo de investigacién, busca
determinar si es que la motivacion tanto extrinseca como intrinseca influyen en la decision
de permanencia de los trabajadores del area de servicio de restaurantes de pizzas y pastas

dentro del distrito de Miraflores.

2.1. Hipdtesis

Segun el planteamiento del problema antes mencionado, la hipétesis a tratar en esta

investigacion es la siguiente:
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“Existe una relevante influencia de la motivacion tanto extrinseca como intrinseca en la
intencion de permanencia de los trabajadores de servicio al cliente de restaurantes de

pizzas y pastas en el distrito de Miraflores”.

2.2. Objetivos

2.3.1. Objetivo General:

Determinar la influencia de la motivacién extrinseca e intrinseca en la intencién de
permanencia de los trabajadores del area de servicio de restaurantes de pastas y pizzas

dentro del distrito de Miraflores.

2.3.2. Obijetivos Especificos

e Conocer qué tipo de motivacion, ya sea extrinseca o intrinseca, es la que perciben
mas los trabajadores del area de servicio de restaurantes de pastas y pizzas dentro
del distrito de Miraflores.

e Determinar el nivel de intencidn de permanencia de los trabajadores del area de
servicio de restaurantes de pastas y pizzas dentro del distrito de Miraflores.

e Identificar si la motivacion extrinseca o intrinseca influye en mayor nivel en los
trabajadores de servicio de restaurantes de pastas y pizzas dentro del distrito de
Miraflores.

e Determinar si la edad, tiempo de servicio y/o nivel académico de los trabajadores

influye en la intencion de permanencia de los trabajadores.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Metodologia de la Investigacion:

En la presente investigacion se emplea el método deductivo cuantitativo (Hernandez,
2014), ya que se intentard probar una hipétesis a traves de la recoleccion datos que
permitan probar la relacion existente entre las variables presentadas en el marco tedrico.

Para entender mejor el enfoque cuantitativo, tomaremos en cuenta lo siguiente:

“(...) Un estudio cuantitativo se basa en investigaciones previas (...). El cuantitativo
se utiliza para consolidar creencias (formuladas de manera I6gica en una teoria o
un esquema tedrico) y establecer con exactitud patrones de comportamiento de una
poblacion (...)” (Hernandez, 2014)

3.2. Disefio de la Investigacion:

El disefio de investigacion que corresponde al presente trabajo es de tipo correlacional
transeccional no experimental, ya que permite evaluar el grado de asociacion de las
variables de estudio y medirlas para luego cuantificarlas y analizar su vinculacion;
ademas de ello, la recoleccion de datos se realizara en un Unico momento (Hernandez,
2014)

El tipo correlacional es el mas adecuado debido a la necesidad de examinar la relacion
entre la motivacion extrinseca e intrinseca, con la intencion de permanencia de los
trabajadores en sus centros de trabajo.

A través de la siguiente estructura (Figura 10: Tipos de Disefios no ExperimentalesFigura
10), se puede entender la eleccion de tipo de disefio a usar en el presente trabajo.

Figura 10: Tipos de Disefios no Experimentales
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Fuente: (Hernandez, 2014)
3.3. Poblacién y muestra:

La poblacion estd constituida por los trabajadores del area de servicio al cliente de
restaurantes de pizzas y pastas dentro del distrito de Miraflores. El area de servicio al
cliente, incluye posiciones como meseros, bartenders, anfitriones, cajeros y jefes de turno.
El distrito de Miraflores concentra en su totalidad 1557 establecimientos dentro de la
categoria de restaurantes (Miraflores M. d., 2017); nimero que conforma la poblacion
total a estudiar. Enfocandonos solo el rubro de pizzas y pastas, se logr6 acortar el nimero
total de restaurantes a 25 establecimientos, los cuales cumplian los requisitos de tener
entre sus empleados de servicio al cliente a por lo menos 4 de las 5 posiciones que se
buscaban, con un nimero mayor a 4 locales en Lima Metropolitana y no formar parte de
franquicias. Se eliminan las franquicias, debido a que estas ya cuentan con un método
particular de medir la motivacion e indices de permanencia de su personal.

A partir de ello, se pudo obtener los datos de la muestra contrastando informacién por dos
vias:

e Observacion: Mediante visitas a los locales a encuestar donde se pudo comprobar
la cantidad de trabajadores con los que contaban los establecimientos.

e Investigacion: A través de informacidn obtenida por parte de la web de la SUNAT
(Anexo4), donde especificaba la cantidad de trabajadores registrados para cada
empresa. Cabe mencionar que no todas las empresas contaban con datos en dicha
web por lo que la informacion usada fue la que se obtuvo a través de la

observacion
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El proceso de seleccion de la muestra se puede entender mejor a través del siguiente
diagrama. (Figura 11)
Figura 11: Diagrama de flujo de obtencién de la muestra

1557 *Restaurantes en el distrito de
Miraflores

2 5 «Establecimientos de Pizzas y pastas
que respondieron encuestas

*NUmero total de
/ 139 trabajadores a encuestar

Fuente: elaboracion propia
La Tabla 11(Anexo3) detalla los restaurantes que pertenecen a la categoria a encuestar.
Se sabe que existen diferentes tipos de restaurantes los cuales brindan varias propuestas
de alimentos; como los establecimientos de pollos a la brasa, sdnguches de hamburguesa,
comida china, entre otros; pero dentro de todos ellos, se puede distinguir a la categoria de
pizzas y pastas como uno de los que esta ganando méas adeptos y cuyo publico constante,
se encuentra entre jovenes, adultos jovenes y familias; permitiendo de esa forma optar
por un personal de servicio que sepa tratar bien a la clientela y que exija calidad en la
atencion.
Se utilizé el muestreo probabilistico estratificado, debido a la necesidad de conocer la
cantidad de personas a encuestar en cada establecimiento de pizzas y pastas dentro del
distrito.
Para la obtencion del tamafio de la muestra se utilizé el software Decision Analyst
STATS™ 2.0, un programa estadistico que permite determinar el tamafio de la muestra
basado en el tamafio de la poblacién, el nivel de confianza y margen de error. A la vez,
se optd por corroborar el resultado a través de Microsoft Excel, mediante el uso de la
férmula de muestras para poblaciones finitas, la cual es la siguiente:
B Z? xp x qN

E?’(N—-1)+pxqxZ?

n
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Donde:

Z2: Nivel de confianza (90%)

n: tamafio de la muestra

N: Tamafio de la poblacion

E2: Margen de error

p*q: probabilidad de estar incluidos en la muestra

Segun la teoria, al no conocerse la probabilidad por estudios estadisticos, se asume una
probabilidad de 0.5 para cada una de las variables. (Hernandez, 2014)

Luego de aplicar la formula dentro de la poblacion de trabajadores operativos de

restaurantes de pastas y pizzas dentro del distrito de Miraflores, se obtuvo como resultado:

1.652%x 0.5 x 0.5 X 354

139=75 0552(354—1) + 0.5 x 0.5 x 1. 652

Luego de ello, se procedio a hallar la constante con la que finalmente se podria identificar
el nimero de personas a encuestar dentro de cada restaurante que formaba parte de nuestra
poblacion. La constante es el resultado de la division entre la muestra y la poblacién y
cuyo numero hallado fue: 0.3926

Este valor, se multiplico por el nimero de trabajadores operativos de cada restaurante que

formaban parte de la poblacién y el resultado fue el siguiente:

Tabla 3: Muestra estratificada del personal de servicio de restaurantes de pastas y pizzas

dentro del distrito de Miraflores

NOMBRE POBLAC MUESTRA POR MUES | OBSERVA
RESTAURANTE ION ENCUESTAR TRA CION
REAL
Mavery 10 4 10 PyP, A
La Traviata 6 2 6 PyP, A
Dinno’s Pizza 10 4 7 PyP, A

34



Bodega de la 12 5 3 PyP, A
Trattoria

Roxi Ristorante 8 3 4 PyP, A
Il Postino 12 5 3 PyP, A
Il Forno 12 5 2 PyP, A
Mama Lola 10 4 6 PyP, A
La Nonnalisa 12 5 6 PyP, A
Dei Prati 13 5 4 PyP, A
Macarena Delicia 13 5 13 PyP, A
Artesanal

Don Vito 15 6 1 PyP, A
Morelia 13 5 1 PyP, A
Popolo Pizza 8 3 4 PyP, A
Greens Pizza 9 4 9 PyP, A
Pizza Rock 8 3 7 PyP, A
Donatello 10 4 2 PyP, A
La Romana 13 5 5 PyP, A
Veggie Pizza 12 5 12 PyP, A
Mazza Pizza 13 5 7 PyP, A
O Sole Mio 9 4 9 PyP, A
Mozza Pizza 10 4 5 PyP, A
Ristorante San 17 7 5 PyP, A
Felice

Ritorante Rigoletto 12 5 3 PyP, A
Don Rosalino 14 5 5 PyP, A
Amapola Caffe 8 3 0 C,R
Papa Johns 13 5 0 F,R
Spizza 10 4 0 PB, R
Osteria Di 12 5 0 C,PB,R
Gianfranco

La Glorietta 12 5 0 RCP, R
Restarante 11 4 0 RP, R
Marcelino

Trattoria La 7 3 0 RCP, R
Piccolina

TOTAL 354 139 139

Nota: Luego de verificar la informacion de la SUNAT, se corroboré mediante visita y

consulta con el personal la cantidad de personal. / PyP:

Pizzas y Pastas; A: Acepto; C: Café; F: Franquicia; R:

Fuente:

Elaboracion

Rechazo; PB: Pizza Bar; RCP: Restaurante Comida Peruana; RP: Restaurante Pefa.
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3.4.Técnicas e Instrumento:

Para el desarrollo de la investigacion, se utilizaran dos instrumentos de medicion, el

primero ayudard a evaluar la motivacion en el trabajo y se denomina “Work Extrinsic and

Intrinsic Motivation Scale”. (Anexol)

La escala esté originalmente elaborada en el idioma inglés; es un instrumento validado en

diferentes estudios desde su creacion en el afio 2009, y cuyo propdsito es que se use en

diferentes ambientes organizacionales con el fin de medir el grado de motivacion

extrinseca e intrinseca de los trabajadores de organizaciones que se desean evaluar.

Algunos de los estudios donde fue usada anteriormente son:

Employee Turnover Intention in the Hospitality Industry — Inglaterra, 2017
(investigacion realizada a los trabajadores de mando medio — bajo dentro de la
industria hotelera)

Work Motivation in the Health Care Sector — Suecia, 2016 (investigacion
realizada a los trabajadores de centros de salud en un condado especifico dentro
de Suecia)

An Exploratory Factor Analysis of Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale
(WEIMS) Among Mistery Shoppers — India, 2017 (investigacion elaborada a
trabajadores de empresas retails que realizan labores de compradores incognitos)

La estructura de la escala es la siguiente:

18 preguntas de respuesta cerrada
6 factores de estudio, donde 3 preguntas corresponden a cada uno de ellos
Rango de 7 puntos en escala de Likert para cada respuesta.

o Laescalatipo Likert estd comunmente constituida en 5 puntos; en algunos
casos, esta situacion puede cambiar dependiendo de si la muestra cuenta
con un nivel educativo elevado y poder de discriminacion entre las
alternativas. Es alli donde se pueden incluir siete 0 mas categorias.
(Hernandez, 2014)

Como dato adicional, la escala WEIMS utilizé diferentes métodos de recoleccion
de datos; durante su validacion que fue dada en 3 estudios con diferentes tipos de
muestra, se recolectd mediante correo electrénico (estudio 1y 2) y entregado en
su tiempo libre y regresado a los investigadores por correo (estudio 3). (Maxime
A. Tremblay, 2009). En el caso de “Turnover Intention Scale” (TIS), la situacion
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fue similar, entregando la encuesta de forma personal y pidiendo ser retornada por
correo cuando esta haya sido completada.
El segundo instrumento utilizado, se relaciona con la variable dependiente, que es la
intencion de permanencia de los trabajadores. Aqui se usara, la “Turnover Intention
Scale” (TIS) (Anexo?2) la cual permite medir el grado de intencién de permanencia de un
trabajador dentro de la empresa en la que labora. Dicha escala fue validada por Khan y
Du (2014) en un estudio de intencion de permanencia en trabajadores operativos de
empresas de Call Centers.
Algunos de los estudios donde fue usada anteriormente son:

e Employee Turnover Intention in the Hospitality Industry — Inglaterra, 2017
(investigacion realizada a los trabajadores de mando medio — bajo dentro de la
industria hotelera)

e An Empirical Study of Turnover Intentions in Call Centre Industry in Pakistan —
Pakistan, 2017 (investigacion realizada a trabajadores de Call Centers en
Pakistan)

La Turnover Intention Scale tiene una estructura muy parecida a la anterior:

e 3 preguntas de respuesta cerrada

e 1 solo factor de estudio (intencion de permanencia del trabajador)

e Rango de 5 puntos en escala de Likert para cada respuesta

Para la realizacién de la encuesta, se desarrollaran cinco preguntas de control, las cuales
brindan un panorama mas exacto de la muestra a evaluar. Las preguntas de control son

las siguientes:

Edad: Sexo: PuUEsto: Tiempo Iaboran.do enla
empresa:

18-25 afios Masculino Mesero(a) Menos de 1 afio
26-35 afnos Femenino Bartender De 1 a 2 afios
36-45 afios Anfitrién(a) De 2 a 5 afios

Jefe de Mas de 5 afios

turno
Cajero(a)

Ademas de ello, la obtencién de la informacion se realizé de dos maneras:
e Fisica: Mediante la entrega de la encuesta de forma personal

e Virtual: Mediante el envio de la encuesta al correo electrénico de los participantes
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Cabe mencionar que las respuestas que se recibieron de manera virtual fueron luego de
realizar la visita a los locales para solicitar su participacion en el estudio y debido al
tiempo con el que contaban los trabajadores o la disposicion para participar de la
investigacion fue que se les brindo la opcién de respuesta virtual en donde se tuvo una
respuesta afirmativa. De igual modo, en los estudios previos de donde proviene el
instrumento, también se recurrid a este método para la aplicacion de la encuesta debido a
la practicidad que ello implicaba en la recoleccion de datos.

La opcion de respuesta virtual permitié un menor uso de recursos fisicos en cuanto a la
entrega de materiales (hojas de respuesta) y un nivel medio de tiempo de administracion
en el cuestionario, la tasa de respuesta es baja, frente a la encuesta personal, pero sigue
siendo parte del método Autoadministrado, aunque en diferentes contextos. (Hernandez,
2014)

Hernandez (2014), en su libro “Metodologia de la Investigacion, hace mencion a Burnett
(2009), quien afirma que mediante el correo electronico se obtiene un mayor grado de
respuesta porque es facil de contestar y requiere menos tiempo al momento de completar
la encuesta y también segun disminuye la ambigliedad de las respuestas y se favorecen
las comparaciones entre ellas.

En ambos casos, las versiones originales de los instrumentos a utilizar fueron
desarrolladas en idioma inglés, asi como los estudios de validacion; se tradujeron los

instrumentos para su aplicacion.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

Resultados:
Tabla 4: Analisis de fiabilidad
Andlisis de fiabilidad

N %

Casos Vélido 139 100,0
Excluido 0 0

Total 139 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

De la Tabla 4 se puede concluir que los instrumentos usados en la investigacion son

validos, debido a que ningln elemento de la muestra ha sido excluido.

Tabla 5: Alfa de Cronbach?!

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
717 8

La Tabla 5, indica que los resultados son confiables debido a que el Alfa de Cronbach es
mayor a .70 lo cual es sindbnimo de Aceptable

Tabla 6: Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Coeficiente Alfa de Rango
Cronbach
o> .90 Excelente
o> .80 Bueno
o> .70 Aceptable
o> .60 Cuestionable
o> .50 Pobre

L Es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida, y cuya denominacion Alfa
fue creada por J.L. Cronbach en 1951

39



Resultados de Motivacion:

o< .50 Inaceptable

Fuente: (George & Mallery,

Cuadro 1
Distribucion de Frecuencia de encuestados por edad
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je vélido acumulado
18-25 42 30,2 30,2 30,2
Valido | 26-35 72 51,8 51,8 82,0
36 a 25 18,0 18,0 100,0
mas
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico 1
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Distribucién de Frecuencia de encuestados por edad

51.80%

30.20%

18.00%

18- 25 26-35 36 a mas

EEdad

Fuente: Elaboracion propia

A través de los resultados del Cuadro y grafico 1, se puede observar que més del 50% de

encuestados tienen entre 26 y 35 afios, lo cual podria indicar que los resultados tienen una

relativa orientacion generacional.
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Cuadro 2

Distribucion de Frecuencia de encuestados por sexo
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Masculi 78 56,1 56,1 56,1
Valido no
Femeni 61 43,9 43,9 100,0
no
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Grafico 2
Femenino 43.90%
Masculino 56.10%
0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%
@ Sexo

Fuente: Elaboracion propia

El Cuadro y Grafico 2 incluyen informacion de los 139 participantes de la investigacion;
se puede observar que el 56,1% pertenece al sexo masculino frente a un 43,9% del sexo

femenino, lo cual indica una relativa predominancia de trabajadores hombres en el sector

restaurantes de pizzas y pastas.
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Cuadro 3

Distribucion de Frecuencia de encuestados por nivel académico

Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Técnica Incompleta 20 14,4 14,4 14,4
Valido | Técnica Completa 46 33,1 33,1 47,5
Universitaria 32 23,0 23,0 70,5
Incompleta
Universitaria 41 29,5 29,5 100,0
Completa
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 3
Distribucién de Frecuencia de encuestados por
nivel académico
40.00% 33.10% 29.50%
30.00% 23.00%
20.00% 14.40%
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Técnica incompleta Técnica completa Universitaria Universitaria
incompleta completa

@ Nivel académico
Fuente: Elaboracién propia
El Cuadro y Gréafico 3, incluye informacion sobre el nivel académico de los participantes
en el estudio. El nivel académico mas frecuente entre los encuestados es el de Técnica

Completa con un 33,1%, lo cual indica que en este tipo de empresas una de las
caracteristicas que se considera importante es la formacion y los estudios superiores.
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Cuadro 4

Distribucion de Frecuencia de encuestados por Lugar de Trabajo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Mavery 10 7,2 7,2 7,2
La Traviatta 6 4,3 4,3 11,5
D'nnos Pizza 7 5,0 5,0 16,5
Bodega de la 3 2,2 2,2 18,7
Trattoria
Roxi Ristorante 4 2,9 2,9 21,6
Il Postino 3 2,2 2,2 23,7
Il Forno 2 1,4 1,4 25,2
Valido  \jama Lola 6 43 43 29,5
La NonnaLisa 6 4,3 4,3 33,8
Dei Pratti 4 2,9 2,9 36,7
Macarena Delicia 13 9,4 9,4 46,0
Artesanal
Don Vito 1 7 v 46,8
Morelia 1 7 v 47,5
Popolo Pizza 4 2,9 2,9 50,4
Green Pizza 9 6,5 6,5 56,8
Pizza Rock 7 50 5,0 61,9
Donatello 2 14 14 63,3
La Romana 5 3,6 3,6 66,9
Veggie Pizza 12 8,6 8,6 75,5
Mazza Pizza 7 5,0 5,0 80,6
O'sole Mio 9 6,5 6,5 87,1
MozzaPizza 5 3,6 3,6 90,6
San Felice 5 3,6 3,6 94,2
Rigoletto 3 2,2 2,2 96,4
Don Rosalino 5 3,6 3,6 100,0
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia
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Gréfico 3
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Fuente: Elaboracion propia

El Cuadro y Grafico 4, muestran la distribucion por locales encuestados, donde se observa
que existié una mayor respuesta en locales como Macarena Delicia Artesanal, Veggie

Pizza, y Mavery.

Cuadro 5
Distribucion de Frecuencia de encuestados por Puesto
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Cajero(a) 19 13,7 13,7 13,7
Mesero(a) 67 48,2 48,2 61,9
Valido | Anfritrion( 32 23,0 23,0 84,9
a)
Bartender 6 4,3 4,3 89,2
Jefe de 15 10,8 10,8 100,0
Turno
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 4
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Fuente: Elaboracion propia

El cuadro y grafico 5 muestran que el 48,2% del total de los encuestados son meseros. Es
I6gico que se de este resultado dado que son precisamente los meseros, la posicién de
atencion directa que mas abunda en todo tipo de restaurantes con respecto a otras

posiciones.
Cuadro 6
Tiempo laborando en la empresa
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Menos de 1 40 28,8 28,8 28,8
Vélido | afio
De 1 a 2 afios 37 26,6 26,6 55,4
De 2 a 5 afios 48 34,5 34,5 89,9
Mas de 5 14 10,1 10,1 100,0
anos
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia
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Grafico 5
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El cuadro y grafico 6 muestran que el 55,4% de los encuestados tienen como maximo 2
afios laborando en su empresa. Es un tiempo relativamente corto. Mientras que un 34,5%
indicd encontrarse laborando en un intervalo de 2 a 5 afos.
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Resultados Encuesta Motivacion: ¢Por qué realizas tu trabajo?

La encuesta “;Por qué realizas tu trabajo?”, se divide en 6 sub — factores que conllevan a
3 factores generales.
o Motivacion intrinseca: Cuadros 10, 14 y 21
o Motivacion extrinseca:
o R.integrada: cuadros 11, 16 y 24
o R.identificada: cuadros 7, 13 y 20
o R.internalizada: cuadros 12, 17 y 19
o R.externa: cuadros 8, 15y 22

o Desmotivacion: Cuadros 9, 18 y 23: Las preguntas de desmotivacion se

encuentran para poder identificar si los encuestados carecen de intenciones de
actuar y en el caso se desee analizar cada sub-factor de la encuesta.
En este caso especifico, se tomaron en cuenta las respuestas referentes a la

motivacidn extrinseca e intrinseca.

Cuadro 7
Porque es el tipo de trabajo que elegi para alcanzar cierto tipo de vida.
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je vélido acumulado
Totalmente 4 2,9 2,9 2,9
desacuerdo
Valido | Bastante desacuerdo 4 2,9 2,9 5,8
Parcialmente 10 7,2 7,2 12,9
desacuerdo
Neutral 38 27,3 27,3 40,3
Parcialmente acuerdo 36 25,9 25,9 66,2
Bastante acuerdo 28 20,1 20,1 86,3
Totalmente acuerdo 19 13,7 13,7 100,0
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Porque es el tipo de trabajo que elegi para alcanzar cierto tipo
de vida”; el 59,7% de los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente,
bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Por otro lado, el 27,3%
lo califica de manera neutral. La respuesta con mas frecuencia es “neutral” con un

porcentaje de 27,3.

Cuadro 8
Por el ingreso que me proporciona
Frecuenc | Porcenta Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 1 7 7 7
desacuerdo
Bastante desacuerdo 3 2,2 2,2 2,9
Valido Parcialmente 6 4,3 4,3 7.2
desacuerdo
Neutral 19 13,7 13,7 20,9
Parcialmente acuerdo 58 417 417 62,6
Bastante acuerdo 32 23,0 23,0 85,6
Totalmente acuerdo 20 14,4 14,4 100,0
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Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracidn propia

Frente a la afirmacion “Por el ingreso que me proporciona”. El 79,1% de los encuestados

mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y totalmente de acuerdo) frente a la

pregunta realizada. Siendo “parcialmente de acuerdo” la respuesta mas frecuente con un
indice de 41,7%.

Cuadro 9
Me cuestiono si soy capaz de manejar las tareas relacionadas a este trabajo
Frecuenc | Porcenta Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 19 13,7 13,7 13,7
desacuerdo
Bastante desacuerdo 12 8,6 8,6 22,3
Valido | Parcialmente 11 7.9 7,9 30,2
desacuerdo
Neutral 15 10,8 10,8 41,0
Parcialmente acuerdo 33 23,7 23,7 64,7
Bastante acuerdo 37 26,6 26,6 91,4
Totalmente acuerdo 12 8,6 8,6 100,0
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Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Me cuestiono si soy capaz de manejar las tareas relacionadas a
este trabajo”. El 58,9% de los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente,
bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Siendo “bastante de
acuerdo” la respuesta mas frecuente con un 26,6% de réplicas.

Cuadro 10

Porgue me produce mucho placer el aprender nuevas cosas

Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je vélido acumulado
Totalmente 2 14 14 1,4
desacuerdo
Valido | Bastante desacuerdo 2 1,4 14 2,9
Parcialmente 2 1,4 1,4 4,3
desacuerdo
Neutral 10 7,2 7,2 11,5
Parcialmente acuerdo 39 28,1 28,1 39,6
Bastante acuerdo 36 25,9 25,9 65,5
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Totalmente acuerdo
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Frente a la afirmacion “Porque me produce mucho placer el aprender nuevas cosas”. El

88,5% de los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y

totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Siendo “totalmente de acuerdo” la

respuesta mas frecuente con un 34,5% de coincidencias.

Cuadro 11

Porqgue se ha convertido en parte fundamental de quien so

Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 6 4,3 4,3 4,3
desacuerdo
Valido | Bastante desacuerdo 4 2,9 2,9 7,2
Parcialmente 3 2,2 2,2 9,4
desacuerdo
Neutral 15 10,8 10,8 20,1
Parcialmente acuerdo 48 34,5 34,5 54,7
Bastante acuerdo 34 24,5 24,5 79,1
Totalmente acuerdo 29 20,9 20,9 100,0
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Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 10

40.00%

34.50%
35.00%

30.00%
24.50%

25.00%
20.90%

20.00%

PORCENTAJE

15.00%
10.80%

10.00%

4.30%
5.00% ’ 2.90% 2.20%

0.00% ’—\ B

Totalmente  Bastante Parcialmente Neutral Parcialmente Bastante Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo

@ Porque se ha convertido en parte fundamental de quien soy

Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Porque se ha convertido en parte fundamental de quien soy”. El
79,9% de los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y
totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. “Parcialmente de acuerdo” es la

respuesta mas frecuente con un indice del 34,5%.

Cuadro 12

Porque quiero triunfar en este trabajo, caso contrario me sentiria muy
avergonzado de mi mismo

Frecuenc | Porcenta Porcentaje Porcentaje
ia je vélido acumulado
Totalmente 5 3,6 3,6 3,6
desacuerdo
Bastante desacuerdo 5 3,6 3,6 7,2
Valido | Pparcialmente 7 5,0 5,0 12,2
desacuerdo
Neutral 15 10,8 10,8 23,0
Parcialmente acuerdo 34 24,5 245 47 5
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Bastante acuerdo 42 30,2 30,2 77,7
Totalmente acuerdo 31 22,3 22,3 100,0
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Porque quiero triunfar en este trabajo, caso contrario, me

sentiria muy avergonzado de mi mismo”. El 77% de los encuestados mantiene respuestas

positivas (parcialmente, bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada.

“Bastante de acuerdo” es la respuesta mas frecuente con un indice del 30,2%.

Cuadro 13
Porque escogi este tipo de trabajo para poder alcanzar mis objetivos profesionales.
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 3 2,2 2,2 2,2
desacuerdo
Bastante desacuerdo 2 1,4 1,4 3,6
Valido | Parcialmente 2 1,4 1,4 5,0
desacuerdo
Neutral 19 13,7 13,7 18,7
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Parcialmente acuerdo 39 28,1 28,1 46,8

Bastante acuerdo 43 30,9 30,9 77,7
Totalmente acuerdo 31 22,3 22,3 100,0
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia
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Fuente: Elaboracion propia
Frente a la afirmacion “Porque escogi este tipo de trabajo que elegi para poder alcanzar
mis objetivos profesionales”. El 81,3% de los encuestados mantiene respuestas positivas

(parcialmente, bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Siendo
“bastante de acuerdo” la respuesta mas frecuente con un porcentaje de 30,9%

Cuadro 14

Por la satisfaccion que experimento al asumir riesgos interesantes.

Frecuenc | Porcenta Porcentaje Porcentaje
ia je vélido acumulado
Totalmente 3 2,2 2,2 2,2
desacuerdo
Bastante desacuerdo 3 2,2 2,2 4.3
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Valido | Parcialmente 7 5,0 5,0 9,4
desacuerdo
Neutral 10 7,2 7,2 16,5
Parcialmente acuerdo 42 30,2 30,2 46,8
Bastante acuerdo 42 30,2 30,2 77,0
Totalmente acuerdo 32 23,0 23,0 100,0
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracién propia

Frente a la afirmacion “Por la satisfaccion que experimento al asumir riesgos

interesantes”. El 83,4% de los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente,

bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. “Bastante de acuerdo” y

“parcialmente de acuerdo” son las respuestas mas frecuentes, ambas con un 30,2% de

respuestas.
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Cuadro 15

Porque me permite ganar dinero

Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Parcialmente 4 29 29 29
desacuerdo
Valido | Neutral 8 5,8 5,8 8,6
Parcialmente acuerdo 33 23,7 23,7 32,4
Bastante acuerdo 50 36,0 36,0 68,3
Totalmente acuerdo 44 31,7 31,7 100,0
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Porque me permite ganar dinero”. El 91,4% de los encuestados
mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y totalmente de acuerdo) frente a la
pregunta realizada. “Bastante de acuerdo” es la respuesta méas frecuente con un indice de
36%.
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Cuadro 16

Porque es parte de la forma en la que he elegido vivir mi vida

Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 8 5,8 5,8 5,8
desacuerdo
Bastante desacuerdo 4 2,9 2,9 8,6
Valido | Parcialmente 2 1,4 1,4 10,1
desacuerdo
Neutral 21 15,1 15,1 25,2
Parcialmente acuerdo 41 295 295 547
Bastante acuerdo 40 28,8 28,8 83,5
Totalmente acuerdo 23 16,5 16,5 100,0
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia
Frente a la afirmacion “Porque es parte de la forma en la que he elegido vivir mi vida”.
El 74,8% de los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y

totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. “Parcialmente de acuerdo” es la
respuesta mas frecuente con un 29,5% de réplicas.
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Cuadro 17

Porque quiero ser muy bueno en este trabajo, caso contrario me sentiria

decepcionado

Frecuenc | Porcenta Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 8 5,8 5,8 5,8
desacuerdo
Bastante desacuerdo 6 4.3 4.3 10,1
Valido | parcialmente 5 3,6 3,6 13,7
desacuerdo
Neutral 16 115 115 25,2
Parcialmente acuerdo 36 259 259 51,1
Bastante acuerdo 48 345 34,5 85,6
Totalmente acuerdo 20 14,4 14,4 100,0
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Porque quiero ser muy bueno en este trabajo, caso contrario me

sentiria decepcionado”. El 74,8% de los encuestados mantiene respuestas positivas
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(parcialmente, bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Bastante

de acuerdo es la respuesta mas frecuente con un 34,5%.

Cuadro 18
No sé porgue nos proveen de condiciones de trabajo poco realistas.
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 14 10,1 10,1 10,1
desacuerdo
Bastante desacuerdo 8 5,8 5,8 15,8
Vali | Pparcialmente 11 7,9 7.9 23,7
do desacuerdo
Neutral 29 20,9 20,9 44,6
Parcialmente acuerdo 41 29,5 29,5 74,1
Bastante acuerdo 25 18,0 18,0 92,1
Totalmente acuerdo 11 79 7,9 100,0
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “No sé porque nos proveen de condiciones de trabajo poco

realistas”. El 55,4% de los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente,
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bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Siendo “parcialmente de

acuerdo” la respuesta mas frecuente con un 29,5%.

Cuadro 19
Porque quiero ser un "‘ganador’’ en la vida
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 8 5,8 5,8 5,8
desacuerdo
Bastante desacuerdo 2 14 14 7,2
Valido | Parcialmente 3 2.2 2.2 9.4
desacuerdo
Neutral 15 10,8 10,8 20,1
Parcialmente acuerdo 35 25,2 252 453
Bastante acuerdo 42 30,2 30,2 75,5
Totalmente acuerdo 34 245 245 100,0
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Frente a la afirmacion “Porque quiero ser un ganador en la vida”. El 79.9% de los

encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y totalmente de

acuerdo) frente a la pregunta realizada. Siendo “bastante de acuerdo” la respuesta mas

frecuente con un porcentaje de 30,2.

Cuadro 20

Porque es la clase de trabajo que escogi para alcanzar ciertos objetivos importantes

Frecuenc | Porcenta Porcentaje Porcentaje
ia je vélido acumulado
Totalmente 3 2,2 2,2 2,2
desacuerdo
Vélido | Bastante desacuerdo 2 1,4 1,4 3,6
Parcialmente 6 4.3 4.3 79
desacuerdo
Neutral 11 79 79 15,8
Parcialmente acuerdo 44 31,7 31,7 47 5
Bastante acuerdo 47 33,8 33,8 81,3
Totalmente acuerdo 26 18,7 18,7 100,0
Total 139 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Porque es la clase de trabajo que escogi para alcanzar ciertos
objetivos importantes”. El 84,2% de los encuestados mantiene respuestas positivas
(parcialmente, bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Bastante
de acuerdo es la respuesta mas frecuente con un 33,8%.

Cuadro 21
Por la satisfaccion que experimento cuando soy exitoso realizando tareas dificiles.
Frecuenc | Porcenta Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Totalmente 1 7 7 v
desacuerdo
Valido Bastante desacuerdo 3 2,2 2,2 2,9
Parcialmente 2 1.4 1.4 4,3
desacuerdo
Neutral 13 9,4 9,4 13,7
Parcialmente acuerdo 35 25,2 25,2 38,8
Bastante acuerdo 48 34,5 34,5 73,4
Totalmente acuerdo 37 26,6 26,6 100,0
Total 139 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Por la satisfaccion que experimento cuando soy exitoso
realizando tareas dificiles”. El 86,3% de los encuestados mantiene respuestas positivas
(parcialmente, bastante y totalmente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. En este
caso, “bastante de acuerdo” es la respuesta més frecuente con un 34,5 % de respuestas.

Cuadro 22
Porque es el tipo de trabajo que me brinda seguridad
Frecuenci | Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Totalmente desacuerdo 2 1,4 1,4 1,4
Bastante desacuerdo 4 2,9 2,9 4,3
Parcialmente 4 2,9 2,9 7,2
Valido | desacuerdo

Neutral 11 79 79 15,1
Parcialmente acuerdo 44 31,7 31,7 46,8
Bastante acuerdo 41 29,5 29,5 76,3
Totalmente acuerdo 33 23,7 23,7 100,0
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Frente a la afirmacion “Porque es el tipo de trabajo que me brinda seguridad”. El 84,9%

de los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y totalmente de

acuerdo) frente a la pregunta realizada. La respuesta mas frecuente fue “parcialmente de

acuerdo” con un porcentaje de 31,7.

Cuadro 23

No sé porque se espera demasiado de nosotros

Frecuenc Porcentaj Porcentaje Porcentaje
ia e valido acumulado
Totalmente desacuerdo 18 12,9 12,9 12,9
Bastante desacuerdo 10 7,2 7,2 20,1
Valid | Parcialmente desacuerdo 10 7.2 7.2 27,3
0 Neutral 27 194 194 46,8
Parcialmente acuerdo 36 259 259 72,7
Bastante acuerdo 26 18,7 18,7 91,4
Totalmente acuerdo 12 8,6 8,6 100,0
Total 139 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracidn propia

Frente a la afirmacion “No sé, porque se espera demasiado de nosotros”. El 53,2% de
los encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y totalmente de
acuerdo) frente a la pregunta realizada. Parcialmente de acuerdo, fue la respuesta mas

frecuente con un porcentaje de 25,9.

Cuadro 24
Porque este trabajo es parte de mi vida
Frecuenci | Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Totalmente desacuerdo 8 5,8 5,8 5,8
Bastante desacuerdo 4 2,9 2,9 8,6
Parcialmente 4 2,9 2,9 11,5
Valido | desacuerdo

Neutral 15 10,8 10,8 22,3
Parcialmente acuerdo 43 30,9 30,9 53,2
Bastante acuerdo 40 28,8 28,8 82,0
Totalmente acuerdo 25 18,0 18,0 100,0
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Frente a la afirmacion “Porque este trabajo es parte de mi vida”. El 77.7% de los
encuestados mantiene respuestas positivas (parcialmente, bastante y totalmente de
acuerdo) frente a la pregunta realizada. Mientras que un 10,8% no tiene una respuesta
definida. Siendo “parcialmente de acuerdo” la respuesta mas frecuente con un indice de

30,9%.

Resultados de Intencién de Permanencia:

Cuadro 25
En ocasiones considero abandonar la empresa.
Frecuenci | Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Extremadamente  en 29 15,8 15,8 15,8
desacuerdo
Valido Desacuerdo 36 25,9 25,9 41,7
Neutral 49 35,3 35,3 77,0
De acuerdo 19 13,7 13,7 90,6
Extremadamente de 13 9,4 94 100,0
acuerdo
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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El 23.1% de los encuestados mantiene respuestas positivas (de acuerdo y extremadamente
de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Mientras que el 35,3% no tiene una respuesta
definida, y finalmente el 41,7% estan en desacuerdo. Siendo “neutral” la respuesta mas

frecuente con un indice de 35,3%.

Cuadro 26
Es muy probable que busque un nuevo empleo el proximo afio
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Extremadamente 23 16,5 16,5 16,5
en desacuerdo
Vali
i Desacuerdo 29 20,9 20,9 37,4
Neutral 34 24,5 24,5 61,9
De acuerdo 29 20,9 20,9 82,7
Extremadamente 24 17,3 17,3 100,0
de acuerdo
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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El 38,2% de los encuestados mantiene respuestas positivas (de acuerdo y extremadamente

de acuerdo) frente a la pregunta realizada. El 24,5% del total, mantiene una posicién

neutral frente a esta afirmacion y es la respuesta con mayor frecuencia.

Cuadro 27
Si pudiera elegir, elegiria trabajar en la misma empresa
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Extremadamente en 11 7.9 7.9 7.9
desacuerdo
Vaélido

De acuerdo 15 10,8 10,8 18,7
Neutral 35 25,2 25,2 43,9
De acuerdo 51 36,7 36,7 80,6
Extremadamente de 27 19,4 19,4 100,0
acuerdo
Total 139 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracion propia

El 56,1 % de los encuestados mantiene respuestas positivas (de acuerdo y
extremadamente de acuerdo) frente a la pregunta realizada. Habiendo un 25.2% del total
que tiene una posicion neutral. La afirmacion mas frecuente es “de acuerdo” con un

porcentaje de 36,7%.
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Analisis de Correlacion entre variables (cruce de informacion entre los factores de

edad, tiempo de servicio, puesto y nivel académico con la encuesta de motivacion)

Cuadro 28

Motivacion

Edad

Nivel

Académico

Puesto

Tiempo
Laborando

Correlacion
Pearson?

Sig. (bilateral)®
N4
Correlacion
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion
Pearson

Sig. (bilateral)
N

de

de

de

de

de

Correlaciones
Motivacion Edad

1 ,086
,312
139 139
,086 1
,312
139 139
,091 -,146
,288 ,087
139 139
,097 -,014
,258 ,875
139 139
,193" ,539™
,023 ,000
139 139

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

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

Nivel

Académico

,091

,288
139
-,146

,087
139
1

139
114

,180
139
-,030

123
139

Puesto

,097

,258
139
-,014

,875
139
,114

,180
139

139
,123

,149
139

Tiempo
Laborand

0

,193"

,023
139
,539™

,000
139
-,030

723
139
,123

,149

139
1

139

El valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1,1], indicando el signo el sentido

de la relacion: (Achen, 1982)

e Sir=1, existe una correlacion positiva perfecta.

e Si0<r<1,existe una correlacion positiva.

2 Correlacion de Pearson: indice que se puede utilizar para medir el grado de relacion de dos variables

siempre y cuando ambas sean cuantitativas.

3 Significacion (sig) Bilateral: Contrasta una hipdtesis nula en la que la direccion del efecto no se especifica

de antemano.

4 N: Tamafio de la muestra
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e Sir =0, no existe relacién lineal. Pero esto no necesariamente implica que las
variables son independientes: pueden existir todavia relaciones no lineales entre
las dos variables.

e Si-1<r<0,existe una correlacion negativa.

e Sir=-1, existe una correlacién negativa perfecta.

Al realizar un cruce de informacion, se observa que la variable “motivacion” esta mas

relacionada con la variable “tiempo laborando” debido a su indice de correlacion de

Pearson (.193). Lo cual indica que el factor tiempo, influye mucho en el grado de

motivacion de los trabajadores.
Otras relaciones importantes que se pudieron identificar son las siguientes:

e La variable “Edad” con “Tiempo laborando” (correlacién .539); indica que la edad
del trabajador influye en la antigiiedad o tiempo que este lleva trabajando en la
misma empresa.

e La variable “Nivel académico” con “Puesto” (correlacion .114); indica que
influye mucho la formacion académica (nivel alcanzado) en la obtencién de un
puesto de trabajo (rango jerarquico)

e La variable “Puesto” con “Tiempo laborando” (correlacion .123); indica la
permanencia en una misma posicion, la cual depende del tiempo que el trabajador
Ileve en la empresa.

A partir de esta informacion, se procedio a realizar el analisis de regresion para poder

validar la informacion obtenida a través del andlisis de correlacién

Cuadro 29

Resumen del modelo

Modelo RS Tt C R cuadrado Error estandar de
ajustado’ la estimacion®
1 ,193¢2 ,037 ,030 ,95131

a. Predictores: (Constante), Tiempo Laborando

5 R: Correlacidn de Pearson

® R cuadrado: porcentaje de variabilidad de las variables (0.00 a 1)

" R cuadrado ajustado: porcentaje explicado de la varianza en la regresion (0.0 a 1)

8 Error estandar de la estimacion: desviacion estandar de la distribucion de la muestra.
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El coeficiente de determinacion, denotado por R? (.037) implica que la variable Tiempo

Laborando influye en un 37% de la variacién en el nivel de motivacion.
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En relacion a los factores de edad, tiempo de servicio y nivel académico con las
respuestas de la encuesta de permanencia.
e En relacion a la encuesta de permanencia con la afirmacion: “En ocasiones

considero abandonar la empresa”

Cuadro 30
Bondad de ajuste
Chi- gl Sig.
cuadrado
Pearson 11,927 419 1,000
Desvian 22,400 419 1,000
za
Funcion de enlace: Logit.
Cuadro 31

Pseudo R cuadrado

Cox y ,950
Snell

Nagelker 1,000
ke

McFadde 1,000
n

Funcion de enlace:

Logit.

Segun la prueba para bondad de ajuste de Cox y Shell, Pearson, Deviance (Verosimilitud)
al 5% de significancia, el modelo de regresion logistica ordinal se ajusta bien a los datos.
Sin embargo, hay varias variables o factores no significativos, como la edad y el tiempo
de servicio, las cuales no muestran relacion aparente con la encuesta de permanencia.

Al 5% de significancia las variables que si muestran relacion entre si, son el Nivel
Académico y las afirmaciones: “Porque me permite ganar dinero” y “Porque es parte de

la forma en la que he elegido vivir mi vida”.
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e En relacién a la encuesta de permanencia con la afirmacion: “Es muy probable

que busque un nuevo empleo el proximo arno”

Cuadro 32
Bondad de ajuste
Chi- al Sig.
cuadrado
Pearson 12,815 419 1,000
Desvian 24,186 419 1,000
za
Funcion de enlace: Logit.
Cuadro 33

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,959
Nagelkerke 1,000
McFadden 1,000

Funcién de enlace: Logit.

Segun la prueba para bondad de ajuste de Cox y Shell, Pearson, Deviance (Verosimilitud)
al 5% de significancia el modelo de regresion logistica ordinal se ajusta bien a los datos.
Esto se puede entender como que no existe relacion aparente entre los factores edad,
tiempo de servicio y nivel académico, asi como las preguntas de la encuesta de
motivacion, con la segunda pregunta de la encuesta de permanencia

e En relacion con la encuesta de permanencia con la afirmacion: “Si pudiera

elegir, elegiria trabajar en la misma empresa”
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Cuadro 34

Bondad de ajuste

Chi- gl Sig.
cuadrado
Pearson 12,891 419 1,000
Desvian 24,204 419 1,000

Za

Funcion de enlace: Logit.

Cuadro 35

Pseudo R cuadrado

Cox y ,948
Snell

Nagelker 1,000
ke

McFadde 1,000
n

Funcién de enlace:

Logit.

Segun la prueba para bondad de ajuste de Cox y Shell, Pearson, Deviance (Verosimilitud)

al 5% de significancia el modelo de regresion logistica ordinal se ajusta bien a los datos.

Al igual que el resultado anterior, no se pudo hallar relacion alguna entre los factores

edad, tiempo de servicio, nivel académico, asi como las preguntas de la encuesta de

motivacion, y la tercera afirmacion de la encuesta de permanencia.

En relacion a la hipotesis general:

Tabla 7: Correlacion de Intencion de Permanencia con Motivacion intrinseca y extrinseca

Intencion
de Motivacio
Permanenci n
a intrinseca

Motivacion
extrinseca
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Intencion de | Correlacion de 1 ,383™ 468"
Permanencia Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000

N 139 139 139
Motivacion Correlacion de ,383™ 1 7517
intrinseca Pearson

Sig. (bilateral) 000 000

N 139 139 139
Motivacion Correlacion de 468" 751" 1
extrinseca Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000

N 139 139 139

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

Segln la Tabla 7, se puede observar que existe una correlacion significativa entre las

variables estudiadas, ello indica, de acuerdo con lo esperado; que al incrementarse los

niveles de motivacién, la intencion de permanencia de los trabajadores sera elevada.

Es importante precisar que, de las variables estudiadas, existe una relacion mas fuerte

entre la Intencién de permanencia y la motivacion extrinseca, lo cual indica que la

intencién de permanencia es mayor cuando se percibe en mayor grado este tipo de

motivacion.
Tabla 8: Resumen del modelo de correlacién

Mode R R R cuadrado
lo cuadrado ajustado
1 4702 221 ,209

a. Predictores: (Constante), Motivacion
Motivacion extrinseca

Error
estandar de
la
estimacion

1,029
intrinseca,

Tabla 9: Anélisis de ANOVA entre la intencién de permanencia y la motivacion

extrinseca e intrinseca

ANOVA?
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Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.

1 Regresion 40,800 2 20,400 19,276 ,000°
Residuo 143,934 136 1,058
Total 184,734 138

a. Variable dependiente: Intencién de Permanencia
b. Predictores: (Constante), Motivacion intrinseca, Motivacion extrinseca

Lastablas 8y 9, incluyen informacion del modelo de regresion linear maltiple y el anélisis
de ANOVA. El segundo, muestra que las variables se relacionan directamente dado que
sig.=0.000 <a=0.05. El modelo de regresion lineal multiple fue utilizado para demostrar
que la hipotesis que desestima la relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la
intencidn de permanencia es nula. Los resultados indican que los dos tipos de motivacion
combinados suman un 22,1% de variabilidad en la intencion de permanencia y el
resultado es estadisticamente significante (R?=.221, F(2,136)=19.28, p<.001).

Tabla 10: Coeficientes de correlacion entre las variables de estudio

Coeficiente
Coeficientes no S
Modelo estandarizados estandariza t Sig.
dos
B Error Beta
estandar
1 (Constante) ,386 ,510 157 451
Motivacion 507 141 413 3,605 ,000
extrinseca
Motivacion ,074 ,118 ,072 ,628 531
intrinseca

a. Variable dependiente: Intencion de Permanencia

A partir de los resultados presentados en las tablas anteriores, se puede observar que existe
una relacion directa entre cada una de las variables de estudio (Intencidn de permanencia,
motivacion extrinseca y motivacion intrinseca) sig.=0.000 <o=0.05.

Por otro lado, la motivacion ya sea intrinseca o extrinseca u ambas, influye en un 22,1%

en el grado de intencion de permanencia de los trabajadores encuestados.
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Finalmente, se logra comprobar la hipétesis que sefiala la influencia de ambos tipos de
motivacion en la intencién de permanencia de los trabajadores del area de servicio al
cliente de restaurantes de pizzas y pastas, teniendo en cuenta que aquella que tiene un
mayor grado de influencia es la motivacion extrinseca (0.468 frente a 0.383 de

correlacion)®.

9 Los indices de correlacion no se miden en porcentaje sino en decimales, y sumados no necesariamente
llegan a 1, pues pueden variar de -1 a +1
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CONCLUSIONES

A partir de este trabajo podemos concluir lo siguiente:

a)

b)

d)

f)

Se comprobo la existencia de una influencia relevante de la motivacién extrinseca
e intrinseca frente a la intencién de permanencia de los trabajadores de servicio al
cliente de los restaurants de pastas y pizzas del distrito de Miraflores.

Se evidencio la existencia de una relacion mas significativa entre la motivacion
extrinseca y la intencion de permanencia frente a la relacion de la variable
dependiente con la motivacion intrinseca.

Se pudo determinar que existe un nivel relativamente bajo de intencion de
permanencia de los trabajadores de servicio al cliente de los restaurantes de pizzas
y pastas en el distrito de Miraflores, debido a que, de las tres preguntas de la
encuesta, solo en una de ellas, mostraban una actitud positiva frente a su actual
lugar de trabajo.

Se identificd una relaciédn significativa entre la motivacion el tiempo que llevan
laborando los trabajadores. Ello implica que, a mayor motivacion, mayor tiempo
de permanencia en la empresa en la que se encuentran.

Se determind varias relaciones significativas; en primer lugar la de Edad que
influye en el Tiempo laborando debido a su indice de correlacion (.539) siendo
mayor al de las demas relaciones encontradas; en segundo lugar se encuentra el
Puesto, que influye también en el Tiempo laborando (correlacion = 0.123); y por
Gltimo, el Nivel Académico que influye en el puesto en el que se encuentra
(correlacién = 0.114). A partir de estos resultados, se puede resumir que los
empleados mas jovenes estan mas propensos a dejar sus trabajos comparandolos
con los empleados de mayor edad, ademas de eso, también se puede decir que los
empleados con mayor experiencia en el trabajo, tienen un nivel méas bajo de
intencion de renuncia frente a aquellos que llevan poco tiempo en el trabajo.

Se pudo identificar que a pesar de que existe un nivel no muy 6ptimo de intencion
de permanencia (23.1% esta de acuerdo en abandonar la empresa en la que trabaja
y 38.2% tiene la intencion de buscar un nuevo empleo el préximo), los

trabajadores si optarian por volver a trabajar en la misma empresa en la que
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laboran actualmente, ello relacionado con otro puesto de trabajo que les permita
obtener mayores beneficios.

g) Frente a los factores de edad, sexo y nivel académico, se pudo evidenciar que solo
el tltimo es aquel que tiene mayor influencia al momento de considerar buscar un

nuevo empleo.
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LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Durante el presente trabajo, se pudieron identificar varias limitaciones, las cuales nos

ayudaron ver el rubro de restaurantes desde una perspectiva mas profunda, las cuales

fueron las siguientes:

h)

)

k)

El acceso a informacion del sector restaurantes en Lima Metropolitana y por
categorias, debido a que la informacion que se encontraba era muy general a nivel
pais y abarcaba los datos a nivel macro.

La validacién de la encuesta; ya que a pesar de haber sido validada en multiples
ocasiones y en diferentes ambitos organizacionales en otros paises, solo fue hecha
en el idioma inglés. Anteriormente a la realizacion de este trabajo, la encuestas no
fueron realizadas en paises donde la lengua principal sea el espafiol y es por ello,
que a pesar de que la traduccion se realiz6 lo méas pegada a su sentido original,
existieron algunos casos en donde se necesitd aclarar el sentido de algunas
preguntas.

La disponibilidad de tiempo de los encuestados, debido a que era muy dificil
encontrar un momento adecuado para la realizacion de la encuesta, pudiendo solo
realizarse durante sus cambios o inicios de turno y en momentos de poca afluencia
de clientes.

El lugar de la realizacion de la encuesta, ya que, a pesar de haberse realizado en
sus lugares de trabajo, no siempre el lugar brindaba la mayor comodidad para una
mayor atencion al contexto de las encuestas.

El medio de realizacion. Debido a que no todas las encuestas fueron realizadas de
manera presencial debido al limitante de tiempo de varios de los encuestados, fue
por ello se opto por brindar la facilidad de respuesta de manera virtual. Del total
de respuestas (139), cerca del 40% (52) fueron respondidas de manera virtual.
Como se menciond en el capitulo anterior, este procedimiento se realiz6 luego de
efectuar la visita a los locales y tomando en cuenta factores como tiempo y
disposicion, de tal modo de obtener una respuesta afirmativa para la colaboracién
de la investigacion. Segin Hernandez (2014), mediante el correo electronico se
obtiene un mayor grado de respuesta porque es facil de contestar y requiere menos

tiempo al momento de completar la encuesta. Por otro lado, en cuanto a las

81



preguntas de las encuestas, se hizo una breve explicacion sobre cada una mediante
correo y presencial, por si algin encuestado no comprendia alguna de ellas. Por
ejemplo la afirmacion “No sé porque nos proveen de condiciones de trabajo poco
realistas” quiere decir que no se les da las condiciones adecuadas para realizar el
trabajo por el que son contratados, tales como: horarios, herramientas de trabajo
necesarias, salario, clima laboral; esto perjudica el desempefio en el trabajo del
colaborador por lo que puede afectar en la motivacion de seguir trabajando en la

empresa.
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b)

d)

RECOMENDACIONES

Se recomienda indagar mas en los factores motivacionales que influyen
especificamente en el grado de motivacion de los empleados del area de servicio
al cliente dentro del rubro de restaurantes, no solo ver el tipo de motivacién en
general, sino los aspectos mas significativos de ella, de modo tal que se pueda
mejorar los indices de permanencia en dichas empresas y crear estrategias que
permitan conservar al personal calificado.

Se recomienda también, realizar estudios similares pero por rangos jerarquicos
(personal administrativo, personal de mando medio) y otras categorias de
restaurantes como franquicias, restaurantes de comida gourmet, fast food,
comida criolla, entre otros, a fin de conocer cuan diferente es la percepcion de los
trabajadores dependiendo del &rea de trabajo y tipo de negocio.

La motivacion forma parte importante en todo tipo de organizacién, y no solo el
sector de alimentos y bebidas (restaurantes); por lo tanto, se debe poner en primer
plano el bienestar de los colaboradores motivandolos diariamente para asi
incrementar la fidelidad de estos y mantenerlos en la empresa un buen tiempo.
La edad y el puesto de trabajo influyen en el tiempo laborando del colaborador en
una empresa. Por lo que se sugiere que la rotacion de puesto no se dé en un tiempo
muy prolongado, ya que el colaborador desea aprender nuevas cosas y hacer linea
de carrera, de esa manera los mantendrian motivados y continuarian en la
empresa.

La escala WEIMS fue validada previamente por expertos, tanto en inglés como
en sueco, dado que su idioma original es el francés. Se recomienda que para
futuras investigaciones se realice la validacion de la misma por expertos en el

idioma espariol y en diversos estudios dentro de América Latina.
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ANEXOS

ANEXO 1

Why Do You Do Your Work?

Using the scale below, please indicate to what extent each of the following items corresponds
to the reasons why you are presently involved in your work

Does not corespond

at all Corresponds moderately

Corresponds exactly

2 3 4

5 6 7

.

1.

8

5.
10.

11.

12

&

13.
14.

15.
16.

17.
18.

. Because this is the type of work [ chose to do to attain a

certain lifestyle.

. For the income it provides me.
. | ask myself this question, | don’t seem to be able to

manage the important tasks related to this work.

. Because [ derive much pleasure from learning new

things.

. Because it has become a fundamental part of who I am.

Because | want to suceeed at this job, if not I would be
very ashamed of myself.

Because [ chose this type of work to attain my career
goals.

For the satisfaction [ experience from taking on
interesting challenges

Because it allows me o earn money.

Because it 1s part of the way in which | have chosen to
live my life.

Because [ want to be very good at this work, otherwise [
would be very disappointed.

.1 don’t know why, we are provided with unrealistic

working conditions.

Because | want to be a “winner” in life.

Because it 1s the type of work [ have chosen to attain
certain important objectives.

For the satisfaction [ experience when [ am successful at
doing difficult tasks.

Because this type of work provides me with security.

[ don’t know, too much is expected of us.

Because this job is a part of my life.
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Note.  Intrinsic motivation = 4,8,15; integrated regulation = 3,10,18; identified regulation = 1.7,14; introjected regula-
tion = 6,11,13; external regulation = 2,9,16; amotivation = 3,12,17.
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Traduccion:

Tiempo
Edad: Sexo: Puesto: laborando en la
empresa:
18-25 afos Masculino Mesero(a) Menos de 1 afio
26-35 afios Femenino Bartender De 1 a 2 afios
36 -45 Anfitrion(a) De 2 a 5 afios
anos
Jefe de , ~
turno Mas de 5 afios
Cajero(a)

¢Por qué realizas tu trabajo?

Usando la siguiente escala, por favor indica en qué medida cada uno de los siguientes items

corresponde a las razones de porque te encuentras actualmente relacionado con tu trabajo

Totalmente en Totalmente
Desacuerdo De acuerdo
1 2 3 4 5 6 5

1. Porque es el tipo de trabajo que elegi para 1 2 3 4 5 6 7

alcanzar cierto tipo de vida.

2. Por el ingreso que me proporciona. 1 2 3 4 5 6 7
3. Me cuestiono si soy capaz de manejar las tareas 1 2 3 4 5 6 7
relacionadas a este trabajo.

4. Porque me produce mucho placer el aprender 1 2 3 4 5 6 7
nuevas cosas.

5. Porque se ha convertido en parte fundamental de 1 2 3 4 5 6 7

quien soy.
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6. Porque quiero triunfar en este trabajo, caso
contrario me sentiria muy avergonzado de mi
mismo.

7. Porque escogi este tipo de trabajo para poder
alcanzar mis objetivos profesionales.

8. Por la satisfaccion que experimento al asumir
riesgos interesantes.

9. Porque me permite ganar dinero.

10. Porque es parte de la forma en la que he elegido
vivir mi vida.

11. Porque quiero ser muy bueno en este trabajo,
caso contrario me sentiria decepcionado.

12. No sé porque, nos proveen de condiciones de
trabajo poco realistas.

13. Porque quiero ser un "ganador” en la vida.

14. Porque es la clase de trabajo que escogi para
alcanzar ciertos objetivos importantes.

15. Por la satisfaccion que experimento cuando soy
exitoso realizando tareas dificiles.

16. Porque es el tipo de trabajo que me brinda
seguridad.

17. No sé porque, se espera demasiado de nosotros.

18. Porque este trabajo es parte de mi vida
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Nota: Motivacion intrinseca = 4,8,15; Regulacion integrada = 5,10,18; Regulacién
identificada = 1,7,14; Regulacion internalizada = 6, 11,13; Regulacion externa = 2,9,16 ;

desmotivacion = 3,12,17

ANEXO 2
Turnover Intention Scale
1 2 3 4 5
Extremely Extremely Agree
disagree (ED) Disagree (D) Neutral (N) Agree (A) (EA)

Place the corresponding number that matches the extent to which you feel that you
perceive each of the following statement:

1. I often think of leaving the organization.
2. It 1s very possible that I will look for a new job next year.

3. If I could choose again, I would choose to work for the current organization.

Note. Adapted from “An Empirical Study of Turnover Intentions in Call Centre Industry
of Pakistan™” by M. A_S. Khan & J. G. Du, 2014. Journal of Human Resource and
Sustainability Studies, 2, pp. 206-214. Copyright 2014 by Journal of Human Resource
and Sustainability Studies. Reprinted with permission (see Appendix F).

Traduccion:

ESCALA DE INTENCION DE PERMANENCIA

2 3
1 Desacuerdo Neutral 4 5
Extremadamente (D) (N) De acuerdo (A) Extremadamente
en desacuerdo (ED) de acuerdo (EA)

Coloca el numero correspondiente que coincida en la medida en que percibe cada una de
las siguientes afirmaciones:

1. En ocasiones considero abandonar la empresa.
2. Es muy probable que busque un nuevo empleo el préximo afio.

3. Sipudiera elegir, elegiria trabajar en la misma empresa.
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Tabla 11: Informacion general de la muestra

ANEXO 3:

FECHA DE
. REPRESENTANTE
NOMBRE RAZON SOCIAL RUC ESPECIALIDAD DIRECCION INICIO DE L EGAL
ACTIVIDAD
Pizzeria Pastas preparadas Av. Del ) )
Mavery E.l.R.L 20511185531 o 14/07/2005 Cecibel Arce Torrejon
Mavery al momento Ejercito 182
Restaurante ) Av. Reducto )
) La Traviata E.ILR.L 20517715591 Pastas frescas 02/01/2008  arlos Alberto Bonilla lversen
La Traviata 1236
Av.
Cadena De Alimentos ) _
Dinno’s Pizza 20506022909 Pizzas Comandante 07/04/2003 Arnan Guido Lora Loza
Starfoods S.A.C _
Espinar 408
Comida italiana, Av.
La Bodega de . o ) ) )
) Mambrino S.A.C 20101904874 mediterranea y Armendariz 01/04/1981  .lio Antonio Solorzano Pozo
la Trattoria
mas 299
Roxi Elias Aguirre
Pastas
Ristorante 179
Restaurante Comida casera Narciso de la Guillermo Francisco Ofar
) Bramante S A.C 20303634186 ] _ 15/04/1996 )
Il Postino italiana y pizzas Colina 401 Cabrejos
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Av.

Il Forno
) Pizza.Com S.A.C 20507142681  Comida italiana Benavides 05/09/2003  lorge Luis Orellana Cuadros
Trattoria
2917
Trattoria L Diez Canseco
Mama Lola Sac 20544851749  Comida italiana 09/09/2011
Mamma Lola 119
) Corporacion Reyes M Pizzasy pastas  Av. Angamos Moises Roberto Guillen
La Nonnalisa 20517557669 19/11/2007 )
S.AC artesanales Oeste 584 Vizcarra
Trattoria Dei Prati Inversiones Comida italiana, Cantuarias Maria Lourdes Bustamante
) 20522999858 02/09/2009
Prati S.AC pastas 239 Carbone
Macarena o
Macarena Delicia ) Av. la Paz )
Delicia 20601219540  Pizzas artesanales 12/05/2016  Stefany Miranda Calderon
Artesanal S.A.C 678
Artesanal
Serv Comerc Y Calle San ) )
) o ) ] Javier Aurelio Hundskopf
Don Vito Turisticos Dos De 20100317452 Pizzas y pastas Martin 01/05/1983 Wendt
en
Mayo S.A.C Dulanto 111
Calle
Morelia Morelia Sac 20537747413 Pizzas a la parrilla Atahualpa 12/10/2010 .yda Cecilia Mendoza Figari
196
Calle
. : ) Jose Antonio Bellorin
Popolo Pizza  Popolo Pizza S.A.C. 20601900506 Pizzas Alcanfores 05/04/2017
199 Gonzales
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Kitsilano Inversiones

Av. Paseo de

Greens Pizza SAC 20556895636 Pizzas la Republica  01/08/2014  ‘liver Kenny Alvarado Burga
o 5076
_ Pizza Rock Ejercito ) Av del Rossana Marjorie Alalu
Pizza Rock 20601784069 Pizzas y bar o 01/01/2017
S.AC Ejercito 695 Langnas
Inversiones Gomidi Av. José Martha Monica Terry
Donatello 20101153615 Pastas 10/08/1987 )
SR.L. Pardo 1010 Cademartori
Av.
La Romana Camuente Sa 20100338611 Pizzas y pastas Benavides 01/09/1990  Zarlos Alberto Cano Muente
2990
o Arias Schriber )
o Veggie Pizza Peru ) ] Mario Carlo Melgar De La
Veggie Pizza 20556397873 Pizzas 319/ Enrique  01/02/2014
S.AC Puente
Palacios 350
Mazza Pizza e ] Calle
) Pizzas y cervezas i
birra Mariscal La
o artesanales
artiginale Mar 438
) ) Calle General
] Mildred Nagira . o
O Sole Mio L0442037235 Pizzas y pastas Recavarren 20/11/2012 Rossano Valentini
Cuyubamba Caro
276
) ) Calle Porta
Mozza Pizza Pizzas y pastas 292
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Ristorante Ristorante San Felice Comida italianay  Henry Revett Renee Patricia Umbert
) 20429201269 ] 05/07/1999
San Felice S.A pizzas 175 Delgado
Ritorante _ Comida italiana, ) ] _
) Jera's Consorcio S.A.C 20538899721 Colon 161 21/01/2011  se Enrique Romero Arriaran
Rigoletto pastas
o o Avenida o )
) Maria Elizabeth Comida italiana, o Aaria Elizabeth Zagastizaball
Don Rosalino ) L0077715041 Republicade  01/09/1978
Zagastizabal Arnao pastas ) Arnao
Panama 5897
Amapola ] Pizzas, comida Cal. Ramon Luis Alberto Alvarez del
Rankeli S.A.C 20513651512 ) 15/08/2006 ) )
Caffe alemana, europea  Ribeyro 201 Villar Sagi
» Av.
Corporacion Peruana )
Papa Johns 20505897812 Pizzas Comandante 26/03/2003 Raul Fosca De Las Casas
De Restaurantes S.A )
Espinar
Cal Arias )
) _ ) ) Augusto José Bernardo
Spizza Spizza S.A.C 20538152511 Pizza bar Schereiber 18/11/2010 )
Tenorio Cevallos
174
Osteria Di ) Cafeteria, Pizza, = Av. Angamos _ )
) Dogia S.A.C 20511045526 22/06/2005 Danitza Venero Quispe
Gianfranco bar Oeste 598
Restaurante )
_ ) _ Calle Juan Carlo Augusto Espinoza
La Glorietta Raices S.A.C 20100976901  comida peruanay o 18/02/1981 _
Figari 181 Portillo

pastas
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Restaurante Negociaciones El Restaurante pefa, Pasaje San

) o 20503966736 ) 11/07/2001 Marcelino Cardenas Bala
Marcelino Victorioso S.C.R.L pizzas Ramon 260
Trattoria La ) Comida Peruana y Simén
o Eraida S.A.C 20537378469 ) 24/02/2015  -ernando Acevedo Cardenas
Picolina pizzas Salguero 625

Fuente: (SUNAT, 2017)
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ANEXO 4: INFORMACION DE TRABAJADORES DE EMPRESAS — SUNAT

Cantidad de Trabajadores y/o Prestadores de Servicio

C conmom on TAnhOReS /0 PESTAOORSS D SERVICIO D 0SB WAVERY B |

L= informacién mostrada & continuacisn corresponds a lo declarado por &l contribuyants =n |s Planilla Elctrnics o PLAME ants | SUNAT. Ls informacion presentads comesponds = los 12 Glimos periodos vencidos

al mes anterior al dia de |a consulta.

Informacién de Trabajadores y/o Prestadores de Servicio
Periodo N° de i N® de ionis N° de Prestadores de Servicio
2016-12 14 i} s}
2017-01 14 o 0
2017-02 i4 o 1}
2017-03 16 o o
2017-04 23 i} s}
2017-05 23 0 0
2017-06 21 o i
2017-07 i3 o 2
2017-08 16 i} 7
2017-03 12 0 3
2017-10 i3 o 3
2017-11 i3 o 3

L= informacién mostrada = continuacién corresponds a lo declarado por =l contribuysnte =n | Planills Electrénica o PLAME ants ls SUNAT. La informacion prassntada corresponds a los 12 Gltimos periados vancidas

al mes anterior al dia de |a consulta.

Informacién de Trabajadores y/o Prastadares de Sarvicio
Periodo N° de Tt j N° de Aoni N° de Prestadores de Servicio
2016-12 & 0 0
2017-01 & 0 0
2017-02 5 [a] 8]
2017-03 5 ] 1]
2017-04 3 ] 1]
2017-05 2 ] 1]
2017-06 2 0 Q
2017-07 2 0 0
2017-08 3 0 0
2017-09 3 [a] o
2017-10 3 ] 1]
2017-11 3 ] 1]

E TRABAJADORES Y/0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 20506022909 - CADENA DE ALIMENTOS STARFOODS 5.A.C

Mo existan declaracionas prasantadas por el contribuyenta consultado en los 12 dltimos pariodos revisados hasta al mes antarior.

La informacién mostrada a continuacian correspende a lo declarado por el contribuyente en |a Planilla Electrénica o PLAME ante la SUNAT. Le informacidn presentada corresponde a los 12 dltimos periodos vencidos
al mes anterior al diz de la consulta.

Informacion de Trabajadores y/o Prestadores de Servido
Periodo N° de Trabajadores N° de Pensionistas N° de Prestadores de Servicio
2016-12 855 0 7
2017-01 737 0 10
2017-02 693 0 11
2017-03 713 0 4
2017-04 722 0 6
2017-05 702 0 6
2017-06 732 0 &
2017-07 775 0 )
2017-08 775 0 6
2017-09 776 0 7
2017-10 772 0 2
2017-11 765 0 El
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La informarian mostrada a continuacian corraspanda a lo declarada por al contribuyanta en |a Blanilla Electrénica o PLAME ante |a SUNAT. La informacian presantada corrasponde a los 12 Gltimos periodos vencidos
&l mes anterior al dia de la consulta.
Informacién de Trabajadores yfo Prestadores de Servicio

Periodo N° de Tr )] N° de ioni N° de Prestadores de Servicio

2016-12 1 0 0

2017-01 1 0 0

2017-02 1 0 0

2017-03 1 0 0

2017-04 1 0 0

2017-05 1 0 0

2017-06 1 0 0

2017-07 1 0 0

2017-08 1 0 0

2017-08 NE NE NE

2017-10 NE NE NE

2017-11 NE NE NE

DE TRABAJADORES Y/0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 20507142681 - PIZZA.COM SOCIEDAD ANONIMA CERRADA PIZZA.COM 5.A.C

No existan declaraciones prasantadas por el contribuyente consultado en los 12 dltimos pariodos revisados hasta el mas antarior,

F TRABAJADORES Y /0O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20544851749 - MAMA LOLA S A.C

No existen declaraciones presentadas por el contribuyente consultado en los 12 dltimos periodos revisados hasta el mes anterion

E SERVICIO DE 20517557669 - CORPORACION REYES M S.A.C.

No existen declarationes presentadas por el contribuyente consultado en los 12 Gltimos perlodos revisados hasta el mes anterion

La infarmacién mostrada a continuacidn corresponde a lo declarade por el contribuyente en la Planilla Electranica o PLAME anta la SUNAT. La infarmacin presentada corresponde a las 12 dltimos periodas vencidas
&l mes anterior al dia de la consulta.
Informatién de Trabajadores y/o Prestadoras da Servicio

Periodo N° de Trabajad N° de ioni: N° de d de Servicio

2016-12 4 0 0

2017-01 4 0 0

2017-02 4 0 0

2017-03 3 0 0

2017-04 2 0 0

2017-05 3 0 0

2017-06 2 0 0

2017-07 2 0 0

2017-08 2 0 0

2017-09 2 0 0

2017-10 2 0 0

2017-11 2 0 0

{0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 20601219540 - MACARENA DELICIA ARTESANAL 5.A.C

No existen dedlaraciones presentadas por al contribuyenta consultade en los 12 Gltimes periodos ravisades hasta el mes anterion
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La infarmacién mostrads & continuacién corresponde & lo declarade por el contribuyents an |a Planilla Electrénica o PLAME ante la SUNAT. La informacién prasentada corresponde = los 12 iltimos periodas vencidos
al mes anterior al dia de la consulta.
Informacién de Trabajadares y/o Prastadoras da Sarvicio

Periodo N° de Trabaj N° de ioni N de Prestadores de Servicio

2016-12 51 0 23

2017-01 52 0 18

2017-02 29 0 26

2017-03 29 0 21

2017-04 26 0 24

2017-05 87 0 26

2017-06 28 0 15

2017-07 87 0 15

2017-08 29 0 20

2017-08 87 o 14

2017-10 87 o 14

2017-11 87 o 16

CANTIDAD DE TRAEATADORES Y/O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20537747413 - MORELTA 5.A.C.

La informacién mostrada a continuacién corresponde a lo declarado por el contribuyente en |a Planilla Electrénica o PLAME ante la SUNAT. La informacién presentada corresponde a los 12 dltimos periodos vencidos
al mes anterior al dis de la consulta.
Informacién de Trabajadoras y/o Prastadoras de Sarvicio

Periodo N° de Trabajadores N® de Pensionistas N° de Prestadores de Servidio

2016-12 ER 0 8

2017-01 32 0 2

2017-02 32 0 7

2017-03 ER 0 7

2017-04 25 0 3

2017-05 30 0 7

2017-06 30 0 2

2017-07 32 0 5

2017-08 31 0 5

2017-09 30 0 1

2017-10 27 0 4

2017-11 25 0 8

CANTIDAD DE TRABAJADORES Y /0O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20601500506 - POPOLO PIZZ7A S5.A.C.

La informacién mastrada a continuacion corrasponda a o dalarado por al contribuyenta en la Planilla Electrénica o PLAME ante la SUNAT. La informacian prasentada corresponde a los 12 Gltimos pariodos vencidos
al mes anterior al dia de la consulta.
Informacién de Trabajadares yfo Prestadores de Servicio

Periodo N° de Ti i N° de ioni N° de Prestadores de Servicio

2016-12 NE NE NE

2017-01 NE NE NE

2017-02 NE NE NE

2017-03 NE NE NE

2017-04 NE NE NE

2017-05 NE NE NE

2017-06 NE NE NE

2017-07 NE NE NE

2017-08 2 0 0

2017-09 3 0 0

2017-10 3 0 0

2017-11 3 0 0

CANTIDAD DE TRABAJADORES Y /O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20556895636 - KITSILANO INVERSIONES SAC

La informacian mostrada a continuacian correspande a lo declarado por el contribuyente en |a Planilla Electrdnica o PLAME ante la SUNAT. La informacidn presentada corresponde a los 12 (ltimos pariodos vencidos
al mes anterior al dia de la consulta.
Informacién de Trabajadoras y/a Prastadores de Sarvicio

Periodo N° de Trabajadores N° de Pensionistas N° de Prestadores de Servicio

2016-12 NE NE NE

2017-01 NE NE NE

2017-02 NE NE NE

2017-03 NE NE NE

2017-04 NE NE NE

2017-05 2 0 o

2017-06 2 0 o

2017-07 2 0 o

2017-08 2 0 0

2017-09 2 0 0

2017-10 2 0 0

2017-11 2 0 0
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CANTIDAD DE TRABAJADORES Y /O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20601784069 - PIZZA ROCK EJERCITO SAC

La informacion mostrada a continuadién coresponde a lo dedarado por el contribuyente en |a Blanills Electrénica o PLAME ante |a SUNAT. La informacién presentada corresponde a los 12 dltimos periodos vencidos
al mes anterior al diz da la consulta.
Infarmacion de Trabajadores y/o Prestadores da Servicio

Periodo’ N° de Trabaj; N° de Pensioni N° de Prestadares de Servidio

2016-12 NE NE NE

2017-01 0 0 2

2017-02 NE ME ME

2017-02 0 0 ]

2017-04 0 ] &

2017-05 0 0 11

2017-06 0 0 &

2017-07 o ) 28

2017-08 19 0 0

2017-09 14 ] 27

2017-10 1z 0 22

2017-11 17 0 14

CANTIDAD DE TRABAJADORES Y /O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20101153615 -

La informacién mostrada a continuacién corresponde a lo declarada por el contribuyente en la Planilla Electrénica o PLAME ante la SUNAT. La informacién presentada corresponde a los 12 dltimos pariades vencidos
al mes antarior al dia de la consulta.

Infarmacion de Trabajadares y/a Prestadares de Servicio
Periodo N° de j N° de Aoni N° de Prestadores de Servicio
2016-12 21 1] 3
2017-01 21 o 2
2017-02 16 1] 1
2017-02 17 o 1
2017-04 17 1] 1
2017-05 17 0 2
2017-06 16 1] 2
2017-07 16 0 2
2017-08 16 1] 1
2017-08 17 0 1
2017-10 19 1] ]
2017-11 18 0 2

CANTIDAD DE TRABAJADORES Y/O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20100338611 - CAMUENTE S_A.

Ls informacion mostrads a continuacion coresponds & lo declarado por = contribuysnts =n la Planilla Elactrénics o PLAME anta |a SUNAT. La informacion pressntads caresponde = los 12 dltimos periodos vencidas
al mes anterior al dis de la consulta.
Informacién de Trabajadares y/a Prestadares de Servicio

Periodo Ne de Ti j N° de Honis N° de Prestadores de Servicie

2016-12 124 0 11

2017-01 138 ] 8

2017-02 139 ] 11

2017-02 128 0 14

2017-04 124 0 10

2017-05 128 0 9

2017-06 139 ] 11

2017-07 144 0 11

2017-08 141 0 7

2017-09 140 0 12

2017-10 134 0 10

2017-11 135 o 8

La infarmatidn mostrada a continuacidn correspende a lo declarado por el contribuyente en la Planilla Electrdnica @ PLAME ante la SUNAT. La infarmacian presentada corresponde a los 12 dltimos periodos vencidos
al mes antarior al diz de la consulta.
Informacion de Trabajadores yfo Prestadores de Servicia

Periodo N° dea Trabajad N° da ioni N° de Prestadoras de Servicio

2016-12 92 0 6

2017-01 66 0 2

2017-02 62 0 1

2017-03 66 0 2

2017-04 60 0 0

2017-05 54 0 1

2017-06 54 0 7

2017-07 55 0 8

2017-08 52 0 14

2017-09 38 0 9

2017-10 61 0 13

2017-11 53 0 8
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'CANTIDAD DE TRABAJADORES Y/ 0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 10442037235 - CUYUBAMBA CARO MILDRED NAGIRA

Ls informacién mostrada & continuacion carresponde a lo declarado por el contribuyente an la Planilla Electrénica o PLAME ant= la SUNAT, La informacion presantada corrasponde a los 12 diltimos periodos vencidos
al mas antarior al dia da s consulta.

Informacion de Trabajadores y/o Prestadares de Servicio
Periodo N° de Trabajadores N° de ioni: N° de Prestadores de Servicio
2016-12 4 0 0
2017-01 3 0 0
2017-02 Kl 0 0
2017-03 Kl 0 0
2017-04 Kl 0 0
2017-05 Kl 0 0
2017-06 3 0 0
2017-07 3 0 0
2017-08 3 0 0
2017-08 5 0 1
2017-10 6 0 1
2017-11 6 0 1

‘ CANTIDAD DE TRABAJADORES Y/0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 20429201269 - RISTORANTE SAN FELTCE 5.A. ‘

No axisten datlaraciones prasentadas por el contribuyanta consultada an los 12 dltimos pariodas revisados hasta el mes antarion

'CANTIDAD DE TRABAJADORES Y/O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20538899721 - JERA'S CONSORCIO S.A.C.

La infarmacién mastrada a continuacin corresponde a lo declarada por el contribuyente an |z Planilla Electrénica o PLAME ante |a SUNAT. La informacién presentada corresponde a los 12 dltimos perfodos vencidos
al mes antarior al dia de la consulta.

Informacién de Trabajadores y/o Prestadores de Servicio
Periodo N° de Ti j N° de ionk N° de Prestadores de Servicio
2016-12 5 0 0
2017-01 5 0 0
2017-02 5 0 0
2017-03 5 1 3]
2017-04 5 5 3]
2017-05 5 a 0
2017-06 5 0 0
2017-07 5 0 0
2017-08 5 0 0
2017-08 5 0 0
2017-10 & 0 0
2017-11 7 0 Q

'CANTIDAD DE TRABAJADORES Y/O PRESTADORES DE SERVICIO DE 10077715041 ARNAQ MARIA ELTIZABETH

La infarmacién mostrada a continuacidn corresponde a lo declarado por el contribuyente en |a Planilla Electrénica o PLAME ante |a SUNAT. La informacién presentada corresponde a los 12 dltimos periodos vencidos
al mas antarior al dia de la consulta.

Informacian da Trabajadaras y/o Prestadares da Servicio
Periodo N° da Ti j N° de ionis N° de Prestadores de Servicio
2016-12 16 0 12
2017-01 12 0 8
2017-02 13 o B
2017-03 17 0 12
2017-04 15 0 7
2017-05 16 0 12
2017-06 16 0 7
2017-07 17 0 7
2017-08 13 0 5
2017-09 14 0 9
2017-10 13 o 11
2017-11 16 0 9
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CANTIDAD DE TRABATADORES Y/O PRESTADORES DE SERVICIO DE 20513651512 - RANKELT S.A.C.

La informacidn mostrada a continuacidn corraspande a lo declarada por el contribuyenta an la Planilla Electrénica o PLAME ante la SUNAT. La informacidn presentada corresponda a los 12 dltimos perfodos vancidos
al mes antarior al dia de |a consulta.
Informacion de Trabajadaoras y/o Prastadaras de Servicio

Periodo N° de Trabajadores N° de Pensionistas N° de Prestadores de Servicio

2016-12 1 0 6

2017-01 2 0 0

2017-02 2 0 6

2017-03 2 0 3

2017-04 2 0 0

2017-03 2 0 4

2017-06 1 0 0

2017-07 1 0 5

2017-08 1 0 1

2017-09 1 0 4

2017-10 1 0 3

2017-11 1 0 4

CANTIDAD DE TRABAJADORES Y/0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 20505897812 - CORPORACION PERUANA DE RESTAURANTES 5.A

La informacian mostrada a continuacidn corresponde a la declarade por el contribuyente en la Planilla Electrénica o PLAME ante |z SUNAT, La informacidn presentada corresponde a los 12 dltimos periodos vencidos
al mes antarior al dia de |a consulta.
Infarmacidn da Trabajadares y/o Prestadores da Sarvicio

Periodo N° de Trabajad: N° de IO N° de Prestadores de Servicio

2016-12 1259 0

2017-01 1292 0 0

2017-02 1332 0 1

2017-03 1323 0 1

2017-04 1266 0 2

2017-05 1256 0 2

2017-06 1283 0 3

2017-07 1302 0 2

2017-08 1397 0 3

2017-09 1348 0 3

2017-10 1327 0 4

2017-11 1347 0 1

‘ CANTIDAD DE TRABAJADORES Y/0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 20538152511 - SPIZZA SAC

La infarmacidn mastrada a continuacién correspande a lo detlarade por el contribuyenta en la Planilla Electrénica o PLAME ante |a SUNAT, La infarmacidn presentada correspande a los 12 lltimas periodos vencidas
al mes anterior al dia de la consulta,
Informacin de Trabajadores yfo Prestadores de Servicio

Periodo N° de Trabajad N° de Ion N° de Prestadores de Servicio

2016-12 21 0

2017-01 21 0

2017-02 20 0 0

2017-03 17 0 1

2017-04 15 0 1

2017-05 15 0 0

2017-06 15 0 0

2017-07 12 0 1

2017-08 13 0 0

2017-09 11 0 0

2017-10 11 0 1

2017-11 10 0 0
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La infarmacion mostrada a continuacién corresponde a lo declarado par el contribuyente en |a Planilla Electranica o PLAME anta la SUNAT. La informacidn presentada corresponde a los 12 dltimos periodos vencidos
al mes anterior al dia de |a consulta,
Informacién de Trabajadores y/o Prestadores de Servicia

Periodo N® de Trabajadores N° de Pensionistas N° de Prestadores de Servicio

2016-12 65 0 2

2017-01 67 0 4

2017-02 63 [ 3

2017-03 67 0 6

2017-04 79 [ 2

2017-05 71 0 5

2017-06 75 0 4

2017-07 74 [ 6

2017-08 72 1] 6

2017-09 74 [ 4

2017-10 76 0 9

2017-11 75 0 6

CANTIDAD DE TRABAJADORES Y /0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 20100976901 - RAICES S.A.C

No existen declaracionas presentadas por el contribuyente consultade en los 12 dltimoes periodos revisados hasta el mes anterion

CANTIDAD DE TRABAJADORES Y/0 PRESTADORES DE SERVICIO DE 36 - NEGOCTACIONES FL VICTORIOSO |

No existen declaraciones presentadas por el contribuyente consultade en los 12 dltimos periodos revisados hasta el mes anterior.

La infermacidn mastrada a continuacidn corrasponde a lo declarado por el contribuyenta en |a Planilla Electrénica o PLAME ante |la SUNAT. La informacin prasentada corresponde a los 12 dltimos periodos vencidos
al mes anterior al dia de la consulta.
Informacién de Trabajadores y/o Prestadares de Servicio

Periodo N° de Trabajad N° de o N° de d de Servidio

2016-12 8 0 0

2017-01 7 0 2

2017-02 8 0 1

2017-03 8 0 0

2017-04 8 0 3

2017-05 6 0 0

2017-06 6 0 2

2017-07 7 0 0

2017-08 7 0 0

2017-09 9 0 1

2017-10 7 0 0

2017-11 7 0 1

Fuente: (SUNAT, 2017)
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