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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar si el desarrollo personal se
relaciona con la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a
la Parrilla del distrito de Yarinacocha, regién Ucayali, 2022, la investigacion es de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y alcance descriptivo correlacional,
el método usado fue el hipotético deductivo, la muestra del objeto de estudio estuvo
conformada por 20 empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla, a quienes se
les aplicé como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario, el mismo que
fue elaborado a partir de la técnica de la encuesta, entre los principales resultados
se obtuvo que respecto a la variable desarrollo personal, un 70% indico que casi
siempre, el 15% indicio que casi nunca, un 10% indicé que nunca y un 5% indico
gue siempre, lo que evidencia que bajo la percepcion de los trabajadores de este
restaurante el desarrollo personal es bueno, respecto a la variable productividad,
un 50% indico que casi siempre, el 20% indicio que casi siempre, un 15% indico
nunca y un 15% indico que siempre lo que evidencia que bajo la percepcion de los
trabajadores de este restaurante la productividad es bueno., se llegé a la conclusion
gue el desarrollo personal se relaciona de manera positiva y significativa con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del
distrito de Yarinacocha, region Ucayali, 2022. de acuerdo a los resultados obtenidos
al aplicar la prueba de Rho Spearman donde se encontré un valor rho= 0.867 y un

grado de significancia de P=0.001, lo que indica un grado de correlacion alta.

Palabras claves: Desarrollo personal, productividad laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine if personal development is related
to the labor productivity of the employees of the Al Palo y a la Parrilla restaurant in
the district of Yarinacocha, Ucayali region, 2022, the research has a quantitative
approach, non-experimental design and descriptive scope. correlational, the
method used was the hypothetical deductive one, the sample of the object of study
was made up of 20 employees of the restaurant Al Palo y a la Parrilla, to whom a
questionnaire was applied as a data collection instrument, the same one that was
elaborated from of the survey technique, among the main results it was obtained
that regarding the personal development variable, 70% indicated that almost
always, 15% indicated that almost never, 10% indicated that never and 5% indicated
that always , which shows that under the perception of the workers of this restaurant,
personal development is good, regarding the productivity variable, 50% indicated
that almost always, 20% indicated that almost always, 15% indicated never and 15%
indicated that always which shows that under the perception of the workers of this
restaurant productivity is good., it was concluded that Personal development is
positively and significantly related to the labor productivity of the employees of the
Al Palo y a la Parrilla restaurant in the Yarinacocha district, Ucayali region, 2022.
According to the results obtained by applying the Rho Spearman test where it was
found a value rho= 0.867 and a degree of significance of P=0.001, which indicates
a high degree of correlation.

Keywords: Personal development, labor productivity.
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INTRODUCCION

El restaurante al Palo y la parrilla, tiene 28 afios en busqueda de un
exquisito sabor del chancho para compartir, realmente una parrilla como no la
saboreaste nunca, con garantia y seguridad, que permita a nuestros clientes
tener una experiencia unica y regional, por lo que la empresa constante mente
esta en la busqueda de brindar un servicio de calidad, por lo que el desarrollo
personal que esta ligado a la productividad y la mejora del servicio que se
brinda, por lo que en esta investigacion se analizara la relacion entre estas dos

variables.

En ese contexto y de acuerdo a las normas y reglamentos de la
Universidad Privada de Pucallpa, esta investigacion estd dividida en los
siguientes capitulos.

En el Capitulo I, se realizé el planteamiento del problema, formulacién de
problemas y objetivos, justificacibn e importancia de la investigacion,

limitaciones y delimitacion.

En el Capitulo Il, se desarroll6 el marco tedrico fundamental para la
investigacion que articula a los antecedentes, bases tedricas y definiciones
conceptuales, también la definicion operacional y el desarrollo de hipétesis

relacionadas al desarrollo personal y la productividad laboral.

En el Capitulo Ill, se desarroll6 la metodologia, cuyo procedimiento
seguido fue en concordancia con la hipotesis se determinaron el enfoque, disefio
y alcance de la investigacion, la descripcion de la poblacién y la muestra usada,
la técnica e instrumento de recoleccion de datos, la validez y confiabilidad de los
instrumentos y las técnicas que se usaron para el procesamiento de la

informacion.

XV



En el capitulo IV, se presenta los resultados de manera descriptiva e
inferencial, el cual contiene los niveles encontrados, la prueba de normalidad y
la prueba de hipétesis aplicando la prueba de Rho Spearman, para finalmente

realizar la discusion
Finalmente, de describe las conclusiones y recomendacion producto del

resultado y la metodologia establecida, y concluye con las referencias

bibliogréaficas utilizadas para la investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.2. Formulacion del problema

Hoy en dia, se considera a los recursos humanos como un
parte esencial de toda organizacién e institucion que brinda soporte
al desarrollo de conocimiento e innovacion dentro de la sociedad.
Continuamente estamos viviendo cambios referentes a la
globalizacion, esto ha generado que el talento humano se adecue a
los cambios tecnoldgicos, son las acciones de las personas que
determinan el régimen de cambio buscan obtener resultados positivos
frente a este reto. De este modo la funcion del talento humano, es
imprescindible para el éxito de los procesos, el cambio o las mejoras
en las empresas, se centran en tres pilares como la actitud,

desempeio y competencia.

Robbins (2004) indica que el destino de las organizaciones
depende en gran parte de sus recursos humanos, para ello debemos
tener en cuenta el desarrollo personal que se define con el
crecimiento personal o superacion personal ya que en muchos casos
en las empresas no se da eso, por lo que no les da mucha importancia

a las acciones presupuestales de superacion personal.

El desarrollo personal de un trabajador es fundamental para la
productividad laboral, en la actualidad toda organizacion necesita
adoptar nuevas estrategias para gestionar a su personal, lo cual

1



permita la mejora de sus resultados y en consecuencia el logro de sus

objetivos trazados.

En este sentido, se muestra una relacion particular entre el
desarrollo del personal con la productividad; Al referirnos a los
empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla, cabe sefalar que las
actividades dirigidas a los usuarios no se fundamentan en estrategias
para la integracibn de personal, lo cual se muestra que el
conocimiento cientifico-administrativo, no esta presente afectando
consecuentemente a los diferentes factores, siendo el principal
afectado la calidad de servicio, calificAndolo como deficiente, de este
modo el personal no se encuentra sincronizado con la institucion, de
esa forma la productividad del servicio se ve comprometida de una

forma negativa continuamente.

A nivel mundial el proceso de desarrollo de personal y la
satisfaccion laboral han producido aumentos en cantidades y
dimension, asi como cambios en sus caracteristicas internas
(cambios en su estructura econdémica y organizativa) (Montero y
Yamada, 2011). El proceso del desarrollo de personal y la satisfaccion
laboral son herramientas gerenciales estratégicas que permiten a los
gerentes intervenir en los puntos que se consideran criticos y
establecer propuestas de mejoras oportunas para obtener mejores
logros en los objetivos corrigiendo a tiempo aquellos factores que
puedan afectar su motivacion o desempefio laboral (Arias, Portilla y
Villa, 2008). De tal modo podemos decir que la empresa no es una
realidad estética, sino que evoluciona de forma permanente, como
resultado de cambios en la oferta de mercados atendidos, la
distribucion geogréafica de sus actividades e, incluso, el tipo de

actividades que realiza por si misma.

En el Peru el desarrollo personal incluye las actividades
designadas a capacitar y motivar al empleado para ampliar sus
responsabilidades dentro de la organizacion donde se desarrolla las

capacidades del trabajador, proporciona beneficios para los



1.2.1.

trabajadores y para la organizacién, dando a conocer el interés que
tiene en ellos como personas, como trabajadores, como parte
importante de esa organizacion (Aguilar 2004). Para ello las personas
aumentan o reducen las debilidades o fortalezas de una organizacién
a partir de como sean tratadas pueden ser fuentes de éxitos o también
de problemas es mejor tratarlas como fuente de éxito para ello la
gerencia debe propiciar y apoyar el desarrollo del personal y en suma
lograr su satisfaccion laboral (Jiménez 2010). El propdsito de este
trabajo fue entonces, analizar la relacidén existente entre el proceso
del desarrollo de personal y la satisfaccion laboral y conocer como se

relacionan estos aspectos en el personal de dicha organizacion.

La presente investigacion se realiza para proponer soluciones
a los problemas relacionados entre el proceso del desarrollo de
personal y productividad laboral, ya que actualmente se presentan
inconvenientes que no permite avanzar con el crecimiento personal.
Estudiar el crecimiento de la persona y la satisfaccion es fundamental
como estrategia de retencion de dicho personal dentro de las
organizaciones y por consiguiente también en el restaurante Al Palo
y a la Parrilla del distrito de Yarinacocha. Ademas, el identificar,
analizar y conocer aquellos factores que se relacionan con el
desarrollo del personal de los que trabajan en el restaurante el cual
permitird ejecutar mecanismos tendientes a proporcionar elementos
que contribuyan a lograr un trabajo satisfactorio el cual se refleje en

el bienestar de los trabajadores asistenciales y administrativos.

Problema general
¢De qué manera el desarrollo personal se relaciona con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022?

1.2.2. Problemas especificos

1. ¢Como el ambiente de trabajo se relaciona con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 20227



2. (Como la formacion académica se relaciona con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022?

3. ¢Como la capacitacion del personal se relaciona con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 20227?

4. ¢Como la motivacion se relaciona con la productividad
laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del

distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 20227?

1.3. Formulacion de objetivos

1.3.1. Objetivo general
Determinar si el desarrollo personal se relaciona con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

1.3.2. Objetivos especificos
1. Determinar si el ambiente de trabajo se relaciona con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

2. Determinar si la formacion académica se relaciona con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la
Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

3. Determinar si la capacitacion del personal se relaciona con
la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a

la Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022

4. Determinar si la motivacion se relaciona con la productividad
laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del

distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.



1.4. Justificacion de lainvestigacion
Esta de investigacion se justificG tedricamente porgue nos
permiti6 aumentar la teoria conceptual y procedimental existente de
las variables de estudio que son: El desarrollo Personal y la
productividad laboral, el cual también servira en el futuro como un
antecedente mas sobre este tipo de investigaciones que es muy
importante en el funcionamiento e imprescindible en el

funcionamiento de una empresa.

Esta investigacion se justificdé socialmente porque las
variables: El desarrollo personal y la productividad laboral, son
variables que estan relacionados positivamente en nuestro contexto
social laboral que nos desarrollamos y los cuales interactian en
nuestro entorno laboral en la ciudad de Pucallpa, region Ucayali en

general.

El presente proyecto de investigacion se justifica
metddicamente o metodoldégicamente porque se utilizara el método
deductivo, es decir se trabajéo de lo general a lo especifico, por
consiguiente, se obtuvieron conclusiones generales yendo a
preguntar e informarse en el restaurante Al Palo y a la Parrilla; y luego
la informacién obtenida se contrasto con cada uno de los empleados

que laboran hay.

El presente proyecto de investigacion se justifica en la practica
porque se busca mejorar, aumentar las variables de estudio
planteados para asi el empleado crezca se desarrolle personalmente
y también la empresa de una forma paralela y de esta manera y se

beneficien y desarrollen todos los entes involucrados.

1.5. Delimitacién del estudio
Esta investigacion se delimito espacialmente porque se
realizara en el restaurante Al Palo y a la Parrilla, ubicado en el
Asentamiento Humano 6 de julio. Manzana 144. Lote 1 A, del distrito

de Yarinacocha, departamento de Ucayali.



Esta investigacion se delimito temporalmente porque se

realizara los meses de: agosto, setiembre, octubre y noviembre.

Las delimitaciones tedricas de esta investigacion son la
variable de estudio: El desarrollo personal con sus dimensiones de
estudio: Ambientes de trabajo, formacion académica, captacion del
personal y motivacion y la variable productividad laboral con sus
dimensiones: Experiencia laboral, competencias laborales vy

compromiso laboral.

1.6. Viabilidad del estudio
En la viabilidad técnica de esta investigacion fue factible por la
disposicion de los recursos tedricos, financieros, humanos confiables
y materiales necesarios para su ejecucion, también técnicamente se
contdé con instrumentos, herramientas, métodos, procedimientos y

asesoria de expertos tanto internos como externos.

La viabilidad ambiental de la investigacion por tratarse de un
proyecto de investigacion correlacional y netamente académico no
genera impacto ambiental negativo en ninguno de los componentes

del ecosistema de nuestra region.

La evaluacion financiera de esta investigacion esta financiada
integramente por los bachilleres: Freysi Milagros Jiménez Rengifo,

Jenniffer Hermelinda Saavedra Pisco y Francisco Yuri Aguilar Paima.

En la evaluacion social de esta investigacion se ha logrado
construir un equipo de trabajo debidamente implementado a nivel
tedrico, practico y metodologico. Donde todos los entes
comprometidos colaboraron en la investigacibn coadyuvaron sus
conocimientos especificos en su materia, especificamente, los

empleados.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.1. A nivel internacional

Eldara (2019) en su tesis: “Disefio de un plan de retencion de
talento para la empresa E&B Security, 2018”. Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador, Quito, tuvo como Obijetivo principal fue: disefar
un programa de retencion de talento en la empresa E & B Security,
para reducir los indices de rotacion del personal de la organizacion.
La metodologia fue del tipo aplicada con disefio pre - experimental
longitudinal. La poblacién se conformé por 140 personas con una
muestra de 101 excolaboradores. Se utilizO la encuesta e
instrumentos cuestionario. Los resulados: de los factores criticos de
la retencién son: 75% salarios, 73% beneficios, 59% ambiente laboral,
57% comunicacién interna, 35% Dep. Recursos humanos, 33%
desarrollo y capacitacion, 26% condiciones laborales y 11% liderazgo.
Por otro lado, los factores criticos en excolaboradores de mayor a
menor 69% Dep. Recursos humanos, 64% beneficios, 60% salarios,
44% comunicacion interna y ambiente laboral, 25% liderazgo, 23%
condiciones laborales y 15% desarrollo y capacitacion. Concluyo: la
principal causa de la rotacion del personal son ambiente laboral,
salarios, comunicacion interna y beneficios. Asimismo, el ambiente
laboral evidencio falta de cohesion grupal. Por dltimo, el apoyo y la

participacion directivo, Dep. RR. HH y otros es importante para que la



propuesta sea sostenida en el tiempo y pueda brindar lo resultados

esperados y sobre todo impacte en la organizacion.

Rifo (2017), realizo wuna investigacion denominada
“Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las
empresas chilenas en el periodo 2017”7, tesis desarrollada en la
Universidad de Concepcion. Santiago de Chile. La presente
investigacién tuvo como objetivo evaluar el impacto de la capacitacion
en la productividad laboral de las empresas chilenas, la base de datos
empleada para examinar los efectos de la formacion en la
productividad de las empresas chilenas, fue la Cuarta Encuesta
Longitudinal de Empresas (ELE4), publicado en 2017 por el Ministerio
de Economia, Fomento y Turismo, y el Departamento de
Investigacion y Desarrollo del INE el encargado de efectuar esta
actuacion, la muestra del estudio se compone en los 13 sectores que
comprende la Cuarta Encuesta Longitudinal de Empresas, siendo un
total de 8.084 empresas 1.337 empresas capacitan. La presente
investigacion concluyo en que la capacitacion no tendria una
consecuencia significativa con respecto a la productividad laboral de
las empresas, por ello representaria una discordancia con gran parte
de la literatura investigada con antelacion, donde se aguardaba que
la capacitacion posea un resultado efectivo y significativa en la

productividad.

Alvarez; Freire y Gutiérrez (2017) en su investigacion
“‘Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las
empresas chilenas” Universidad de Concepcion, Santiago de Chile.
La presente investigacion midié el impacto de la capacitacién en la
productividad laboral de las empresas chilenas durante el afio 2015.
Para ello, se utilizd la cuarta encuesta longitudinal a empresas
(ELE4), de la cual se consideré una muestra de 8.084 empresas. Se

utilizé la metodologia Propensity Score Matching (PSM), Nearest



Neighbor Matching (NNM) y Coarsened Exact Matching (CEM),
utilizando como variable de resultado la productividad laboral, variable
de tratamiento la capacitacion laboral y variables explicativas el
tamafio, capital extranjero, I+D, departamento de I|+D, personal
calificado de I+D, maquinaria & equipo, educacion, propiedad privada,
propiedad extranjera, exportacion y salario. Los resultados indicaron
gue existe una diferencia entre la productividad laboral de aquellas
empresas que realizaron capacitacion y las que no lo hicieron, sin

embargo, tal diferencia no fue significativa.

2.1.2. A nivel nacional.

Aredo (2019) en su investigacion “La integracion de personal y
la productividad laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional
de Transportes y Comunicaciones La Libertad”, Universidad Cesar
Vallejo, La Libertad. En el estudio realizado en la Gerencia Regional
de Transportes Y comunicaciones de la Libertad se inicié con la
obtencion de la realidad problematica, para ello se usaron técnicas de
recoleccion de datos que se aplicaron al personal administrativo, cabe
sefialar que las actividades dirigidas a los usuarios no se
fundamentan en estrategias para la integracién de personal, lo cual
se muestra que el conocimiento cientifico-administrativo, no esta
presente afectando consecuentemente a los diferentes factores,
siendo el principal afectado la calidad de servicio, calificAndolo como
deficiente, de este modo el personal no se encuentra sincronizado
con la institucion, de esa forma la productividad del servicio se ve
comprometida de una forma negativa continuamente. En el
funcionamiento de la institucién, surgen ciertas equivocaciones,
destacando el proceso de integracion de personal durante el
desacertado proceso de reclutamiento, dado que muchos de ellos no
cuentan con una formacién o induccién adecuada, que les permita
cumplir con ciertos requerimientos, de esta forma el rendimiento y las
actividades se ven afectadas. Luego de lo recolectado los datos se
propuso un objetivo para la investigacién Determinar la relacién entre

la integracion de personal y la productividad de los colaboradores de



la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones La Libertad.
Se encontrd que existe un nivel medio de integracion de personal en
los colaboradores, lo que repercute en que el nivel de productividad
laboral sea medio, con una correlacion R = 0.766 la cual indica que la
integracion de personal se relaciona alta y significativamente con la
productividad laboral. Ademas, se encontr0 que existe una alta
relacion directa entre la dimension de integracion de personal (el
desarrollo de personas) con la productividad laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes vy

Comunicaciones La Libertad, 2018 presentando una R = 0.769.

Coral (2019) en su investigacion “El proceso del desarrollo de
personal y la satisfaccion laboral en la red de salud — Leoncio Prado
de Tingo Maria —2017”, Universidad Agraria de la Selva, Tingo Maria.
El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre el proceso del desarrollo de personal y la satisfaccién laboral en
la red de Salud Leoncio Prado de la ciudad de Tingo Maria, para lo
cual se obtuvieron datos de los servidores civiles (n = 62) la muestra
fue igual que la poblacidn. La investigacion es de tipo basica y de nivel
relacional, el método utilizado corresponde al descriptivo
correlacional, con disefio no experimental de corte transversal. Se
empled un cuestionario para evaluar el proceso del desarrollo de
personal de los trabajadores (8 items) y la satisfaccion laboral
(9items), la escala de medicion fue de tipo Likert con cinco opciones
de respuesta (1 = Nunca, 5 = casi siempre). Para el analisis de los
datos se utilizo la estadistica descriptiva; estadistica inferencial como
la prueba de Kolmogorov Smirnov (K-S), y la prueba del coeficiente
de correlacion Rho de Spearman. El desarrollo personal es
sumamente importante porque de ello va depender el mejoramiento
de la eficiencia, eficacia, productividad y competividad de la
organizacion y la satisfaccion laboral es muy importante porque
influye en el comportamiento y actitudes del personal en el

desempefio de sus funciones. Existe una correlacién significativa
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entre la variable proceso del desarrollo de personal y la satisfaccion
laboral (= 0,403; P- valor < 0.001), indicando ademas que la

correlacién es directa pero moderada.

Maquera (2019), presento la tesis titulada “El Clima Laboral y
su Influencia en el Compromiso laboral percibida por los
colaboradores de la Planta Lechera Tacna S.A. 2018”. Universidad
Privada de Tacna, Tacna. El objetivo de la tesis fue determinar la
influencia del clima laboral con el Compromiso laboral percibida por
los colaboradores de la Planta Lechera Tacna S.A., en el afio 2018.
La investigacion empleada fue basica con disefio de investigacion no
experimental, ya que se analizd cada variable, utilizando una muestra
gue se encuentra en su estado natural, y en un momento Unico,
teniendo un nivel de investigacion explicativa causal, dirigido a una
poblacién de 36 trabajadores, empleando como instrumento el
cuestionario. El autor concluye que, si existe una influencia
significativa y positiva de la perspectiva individual en el Clima Laboral
y una influencia significativa y positiva en el Clima Laboral entre
colaboradores, lo que tiene como resultado que haya un alto
Compromiso laboral tanto individual como colectivo, de los

trabajadores de la Planta Lechera Tacna S.A..

2.1.3. A nivel local

Arancibia (2018) “Empowerment para el liderazgo del personal
administrativo en el area de secretaria general de la universidad
nacional de Ucayali, afio 2017”, (Tesis de pre grado). Universidad
Nacional de Ucayali. Pucallpa, que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el Empowerment y el liderazgo del personal
administrativo en el area de secretaria general de la Universidad
Nacional de Ucayali, afio 2017. El tipo de investigacion es la aplicada,
porque estd orientada al desarrollo de competencias teoricas
aplicativas. El nivel de la investigacion es descriptivo porque define

las variables en estudio y sefiala sus caracteristicas en un solo
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momento. La muestra corresponde al personal del area de secretaria
general de la Universidad Nacional de Ucayali, es decir 25. La técnica
en el recojo de informacién es el cuestionario de preguntas,
basandose en las dimensiones e indicadores, lo cual es procesado
con el software estadistico SPSS permitiendo el analisis y resultados,
a través de tablas, figuras y prueba de hipdtesis. Aplicando la
estadistica, se estableci6 el coeficiente de Pearson
(r=0.986,=0.05>p=0.00), es decir, existe correlacion muy alta entre el
Empowerment y el liderazgo del personal administrativo en el area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali.

Torres, Escobar y Alvis (2022) en su investigacion “Trabajo
remoto y productividad laboral en tiempos de pandemia en la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha —Provincia de coronel Portillo
— Region Ucayali 2022”. (Tesis de pre grado). Universidad Privada de
Pucallpa, ha tenido por objetivo determinar la relacion que existe entre
el trabajo remoto y la productividad laboral en tiempos de pandemia
en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha - Provincia de coronel
Portillo — Regidén Ucayali 2022, el estudio es de tipo correlacional
descriptivo, con una poblacién de 434 trabajadores y muestra de 205
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha. Se logro
determinar la variable trabajo remoto, se observa que el 33.33% de
encuestados refieren nunca, seguido del 29.71% casi nunca, 20.29%
casi siempre, y el 16.67% siempre. La variable productividad laboral;
se observa que el 30.43% de encuestados refieren nunca; seguido
del 28.99% casi nunca, 23.19% casi siempre, y el 17.39% siempre.
La conclusion general se llegé a que se acepta la hipétesis alterna
porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula. Existe relacion
significativa entre el trabajo remoto y la productividad laboral en
tiempos de pandemia en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha,
con un valor de r = 0.889 estimado por el coeficiente de correlacion

de Pearson. Existe relacién significativamente positiva alta.

12



Vasquez (2020) en su investigacion “Inteligencia emocional y
productividad laboral en la empresa SOCOPUR — Ucayali, 2018”,
(Tesis de pregrado). Universidad Peruana Unién. Lima. El disefio de
la investigacion fue no experimental de tipo descriptivo correlacional.
La poblacién fue de 93 y la muestra lo conformo 56 colaboradores que
laboran en la empresa SOCOPUR de Ucayali, a quienes se aplico el
Test de Goleman (1995) y el test de productividad laboral. El
tratamiento de los datos se realizé con el paquete estadistico para las
ciencias sociales - SPSS versibn 25.Las hipotesis fueron
contrastadas mediante la prueba de correlacién de Pearson de 0.629
Los resultados demuestran que el p-valor es mayor que el nivel de
significancia (0.516), lo que indica que las variables se relacionan
estadisticamente. Se concluye que existe relacion entre la variable
inteligencia emocional y la variable productividad laboral con sus
dimensiones eficiencia, efectividad y eficacia que demuestran los

empleados de la empresa SOCOPUR — Ucayali.

2.2. Bases teoricas

2.2.1 El desarrollo personal (variable I)

El desarrollo de las personas “es un esfuerzo que consiste en
ofrecer a los trabajadores las habilidades que la organizacion
necesitara en el futuro; se centra tanto en el trabajo actual como en
los trabajadores que el empleado tendra que realizar en el futuro”.
(Gomez, Balkin & Cardy, 2008, p.63)

Ademas, el desarrollo personal “estd compuesto por
experiencias, no necesariamente relacionadas con el puesto actual,
gue brindan oportunidades para el desarrollo y el crecimiento

profesional”. (Chiavenato, 2009, p. 31)
Esto quiere decir que abarca lo aprendido en el tiempo que
actualmente estd laborando y que dicha empresa le ha brindado

oportunidades para su desarrollo profesional.
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El objetivo del desarrollo de las personas es un enriguecimiento
general del talento humano de la organizacion; que en un tiempo mas
adelante la organizacion necesitara para que funcionen normal sus

operaciones.

El desarrollo de las personas se orienta a los siguientes aspectos:

- Al trabajo actual y al futuro.
- Grupos y organizacion.
- Largo plazo.

- Prepara las futuras demandas laborales.

El desarrollo de personal en las organizaciones se vera mejor
desenvuelta en la educacion que estas perciban y la orientacion a las
que van dirigidas en el futuro, estas se ven vinculadas con los
procesos continuos la formacion de la personalidad y la mejora que

tendran en el futuro.

El desarrollo esta mas enfocado hacia el crecimiento personal
del empleado y se orienta hacia la carrera futura y no se fija solo en

el puesto actual.

Talento Humano
“La gestion del talento humano tiene relacion en el desarrollo
del individuo con el trabajo pasa por un proceso de seleccion,
induccién, entrenamiento, incentivos laborales, y evaluacién”
(Chiavenato, 2009).

Porque la participacion y el compromiso que vayan
desarrollando haran que la empresa tenga éxito o fracaso, es por ello
gue se debe dar un desarrollo personal a cada colaborador para que
tengan un mejor desempefo en la empresa.

Por lo tanto, hablar de la gestion del talento humano es una

herramienta estratégica porque a través de sus competencias
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individuales y de sus conocimientos seran medios de aporte para la
efectividad en la empresa.

La importancia del talento humano, conlleva a seleccionar un
personal que cumpla con las habilidades y competencias previstas por
la empresa para ocupar cierta funcion en ella y estas se puedan
desenvolver en las actividades de la empresa.

Esto requiere que gente adecuada, con la combinacién
correcta de conocimientos y habilidades, se encuentre en el lugar y

en el momento adecuado para desempenfar el trabajo necesario.

Modelos de Desarrollo de Personal

Los procesos de desarrollo de personal pueden responder a un
modelo tradicional o bien a un enfoque moderno.

La manera tradicional, es aquella donde se capacita al personal
cuando surge una necesidad por parte de la organizacion, con un
esquema aleatoria es aquella que se capacita al personal de forma
aleatoria para cubrir un puesto, con una actitud reactiva esta es
aquella cuando surge un problema inesperado por parte de la
organizacion, con vision de corto plazo es aquella que se cita por un
problema inmediato de urgencia, con base en la imposicién estan son
dadas sin ser consultadas su aprobacion.

Sin embargo, los procesos de desarrollo pueden tener un
enfoque moderno, en la medida en que se ajusten a un modelo, la
capacitacion es dada como parte de una cultura organizacional,
mientras que el esquema intencional es aquella donde surge una
capacitacién constante, a una vision de largo plazo es aquella que
mira al futuro, con base en el consenso estas son consultadas su
participacion dada; aun condicidn de inestabilidad y cambio es aquella
gue se da para cambiar y mejorar, de innovacion y creatividad estas
son dadas con la finalidad de crear un futuro mejor. Las
organizaciones empiezan a dejar el enfoque tradicional para migrar al

moderno.
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En el enfoque tradicional ha sido pasado a un enfoque
moderno donde se le pone mas énfasis el desarrollo del personal con

mira a un futuro prometedor de la organizacion como mejora continua.

Métodos

Existen muchos métodos para el desarrollo de personal; para
que estas puedan desarrollar otras habilidades competentes con el
puesto que se encuentran dentro de estas se desarrollan las

siguientes:

- La rotacién de puestos, es una forma en la que las personas
puedan expandir méas sus habilidades dentro de la organizacién y
asi ser mas competente en la empresa en cuanto sus
conocimientos y experiencias dadas.

- Puestos de asesoria, estas son dadas por personas que tienen
gran potencial en cierta &area dada y que las labores
encomendadas son supervisadas por un gerente este a la vez los
capacita en el manejo de la organizacion, generalmente estas
personas trabajan como asistentes tienen una asesoria directa.

- Aprendizaje préactico, estas con llevan a realizar su trabajo de
reconocer e identificar los problemas y resolverlos.

- Asignacién a comisiones, es aquella donde la persona tiene la
oportunidad de trabajar bajo comisiones esta le ayudara a tener
una mayor vision y capacidad de andlisis de decisiones y
estrategias.

- Participaciéon en cursos y seminarios externos, la capacitacion
ayuda al personal a mejorar y enriquecer sus conocimientos

prepardndose para ser un personal competitivo en la organizacion.
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Ambientes de trabajo (dimension |)

Se define como “un conjunto de factores fisicos,
climaticos o de cualquier otro que, interconectadas, o0 no, estan

presentes y participan en el trabajo del individuo”. (Grott, 2003, p. 157)

Indicadores de la dimensién 1

Condiciones Fisicas

Que son las circunstancias fisicas en las que el trabajador se
encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion se refiere al
ambiente fisico que rodea al trabajador mientras este desempefia su
cargo. (Grott, 2003, p. 117)

Relaciones Laborales

Viene a ser la capacidad que posee una persona para cooperar
y mantener una buena comunicacién con sus compafieros de trabajo,
buscando organizar bien su trabajo y asi evitar entorpecer el
desempeiio del otro. (Grott, 2003, p. 71)

Seguridad laboral

Chiavenato (2009) Es el conjunto de medidas técnicas,
educativas y psicoldgicas empleadas para prevenir accidentes y
eliminar las condiciones inseguras del ambiente y para instruir o
convencer a las personas acerca de la necesidad de implementar

practicas preventivas.
Clima Organizacional

Se define como “el resultado de la interaccion de la conducta
de las personas y grupos, los conflictos, estilos de liderazgo,
estructura de la organizacion y comunicacion o como un grupo de
propiedades del ambiente de trabajo”. (Gibson, lvancevich, & Donelly,
1992, p.91)
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Cultura Organizacional

Es un sistema de conductas y significados compartidos entre
los trabajadores de una organizacion y que sin lugar a dudas la

distinguen de las demas organizaciones”. (Robbins, 1996, p.89).

Formacion académica (dimension Il)

Ramirez (2010). Es parte de un proceso de crecimiento
intelectual que le permite a la persona desarrollar su capacidad
analitica y critica, y al mismo tiempo estar preparado para la

resolucién de problemas.

Indicadores de la dimensién 2
Nivel de instruccion

Medianero (2004) es el grado mas elevado de estudios
realizados o en curso, sin tener en cuenta si se han terminado o estan

provisional o definitivamente incompletos. (p. 21)

Especializaciones laborales

Chiavenato (2009) es un resultado objetivo de la division del
trabajo y se expresa en la formacion de nuevas ramas, industrias,
servicios, e incluso en la interrelacion entre ellos que provoca nuevas
actividades. En la economia se profundiza sin cesar la especializacion
sectorial y empresarial, que se expresa en la adaptacion de un sector,
organizacion o division a la prestacion duradera de un producto o
servicio que se repite establemente, con un destino econdémico
determinado para satisfacer demandas sociales y organizacionales.
(p. 237)

Responsabilidad laboral
Chavez (2018) es la relacion entre los objetivos/metas/tareas
alcanzadas y el tiempo (en horas trabajadas de calidad) que se han

necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta que la variable mas

18



importante son las personas; es decir, los recursos humanos, que son
los encargados de ejecutar las funciones propias de un cargo o
trabajo (p. 29)

Valores personales
Montuschi (2005) son los que definen y posicionan al individuo
dentro y fuera de su entorno. Son cualidades que se adquieren a
través del desarrollo de las capacidades psicoafectivas tanto

individuales como colectivas (p. 194).

Capacitacion del personal (dimension 1ll)

La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada
en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada
hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador. (Siliceo, 2004, p. 109).

Indicadores de la dimension 3
Mentoring
Chiavenato (2009) Se trata de la ayuda que los ejecutivos de
la cupula ofrecen a las personas que aspiran a subir a niveles mas
altos dentro de la organizacion. El avance en la carrera requiere que
las personas sean favorecidas por otras que tienen puestos
dominantes en la organizacién y que definen los objetivos, las
prioridades y las normas de la organizacion. Se habla de tutoria
cuando un ejecutivo desempeiia un papel activo para guiar y orientar

a una persona en su carrera. (p.70)

Desarrollo de habilidades
Chiavenato (2009) es un proceso formal, que sigue una
secuencia y que se enfoca en la planificacién de la carrera futura de
aguellos trabajadores que tienen potencial para ocupar puestos mas
altos. (p. 51)

19



Progresion laboral
Chiavenato (2009) Es el desarrollo profesional gradual y la
ocupacién de puestos cada vez mas altos y complejos, se logra
cuando las organizaciones consiguen integrar el proceso con otros
programas de la administracion de personas, como la evaluacion del
desempefio, la capacitacion y desarrollo y la planificacion de la

administracion de las personas (p. 105).

Motivacion (dimension V)

Chiavenato (2003) sefala que, la motivacion “es la presion
interna surgida de una necesidad, también interna, que excita las
estructuras nerviosas, origina un estado de energia que impulsa al
organismo a la actividad, e inicia, guia y mantiene la conducta hasta

alcanzar una meta” (p.35).

Indicadores de la dimension 4
Metas Personales
Es como un impulso interior que ayuda a mantener y dirigir la
conducta de una persona a fin de logra el objetivo determinado,
cuando se estd motivado tratamos de cambiar nuestras conductas
para alcanzar los objetivos establecidos previamente. (Chiavenato,
2008, p. 61)
Reconocimiento del logro
Que un trabajador sea reconocido por su jefe los hace sentir
importantes y orgullosos de haber logrado su objetivo, que mejor que
exista este tipo de reconocimiento que es considera como una de las
mejores recompensas. (Chiavenato, 2008, p. 51)
Perseverancia
Se refiere a la “constancia y pasion por metas de largo plazo lo
gue implica trabajar arduamente para enfrentar los desafios,

mantener el esfuerzo y el interés durante afios a pesar del fracaso, la
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adversidad y los periodos de estancamiento en el proceso”
(Duckworth, Peterson, Matthews, y Kelly, 2007, p. 1088).

2.2.2. La productividad laboral (variable II)

El término Productividad, hoy en dia se emplea en tal cantidad
que casi la totalidad de las organizaciones tanto privadas como
publicas la emplean para el desarrollo y crecimiento institucional.

Para Alva y Juarez (2014), la productividad es un indicador que
refleja, que tan bien se estan usando los recursos de una economia
en la produccion de bienes y servicios; traducida en una relacion entre
recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la
eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos,
energia, etc. son usados para producir bienes y servicios en el
mercado.

La productividad se refiere a un criterio de indole cuantitativo,
que pretende medir la eficiencia, el uso de un determinado recurso,
tal como las horas de operacion de una maquina, la cantidad de
energia o la mano de obra que son requeridas para la realizacién de
una determinada tarea o trabajo (Neyra, 2009). Para este autor el
mejor reflejo de una alta o baja productividad se puede apreciar en la
capacidad que tiene un trabajador y/o maquina para producir mejor y
mas rapido un determinado producto o servicio, utilizando los recursos
minimos necesarios.

Segun el Manual de Sistema de Gestion para la Productividad
Laboral (2012), la productividad es el resultado de un sistema
inteligente que permite a las personas en un centro de trabajo,
optimizar la aportacién de todos los recursos materiales, financieros y
tecnoldgicos que concurren en la empresa, para producir bienes y/o
servicios con el fin de promover la competitividad de la economia
nacional, mejorar la sustentabilidad de la empresa, asi como
preservar y ampliar el empleo y la planta productiva nacional e
incrementar los ingresos de los trabajadores. De acuerdo con esta

definicion la productividad depende tanto de las facilidades que pueda
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brindar la organizacion, asi como el apoyo que perciban los

trabajadores.

Otra definicion de productividad, es la que nos indica que, es
una medida de qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y
nuestro capital para producir valor econdmico. Una alta productividad
implica que se logra producir mucho valor econémico con poco trabajo
0 poco capital. Un aumento en productividad implica que se puede
producir mas con lo mismo. (Galindo, 2015).

Como se ha podido apreciar, existen diversas definiciones y
conceptos, pero la mayoria de ellas coinciden, en afirmar que la
productividad consiste en utilizar la minima cantidad de recursos de
manera eficiente; para asi obtener productos y servicios de excelente

calidad y en un corto periodo de tiempo.

Importancia de la Productividad

Van Der (2005), citado en Ochoa (2008), explica que la
productividad laboral, es el acto mas valioso de la empresa ya que,
son los colaboradores quienes utilizan su experiencia y conocimientos
en el cambio, la innovacién continua, la calidad del trabajo, mejores
productos y servicios; y gracias a ellos se asegura el futuro y el
crecimiento de la empresa.

Asimismo, se debe comprender de manera clara y precisa que
los aspectos vitales de una organizacion y empresa son: ventas,
finanzas, produccion, ingenieria, costos, mantenimiento y
administracion, de tal manera que, mientras mejores colaboradores
sepan utilizarlos adecuadamente, se podran lograr los objetivos que
se ha planteado la organizacion; siempre y cuando hombres y
materiales se conjuguen eficazmente, la productividad comenzara a
relucir y a mostrar su importancia por si misma.

Es bien sabido que el Unico camino para que una empresa u
organizacion pueda crecer, cumplir sus metas, objetivos y aumentar
su rentabilidad (o sus utilidades), es incrementando su productividad

y el instrumento fundamental que origina una mayor productividad es
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la utilizacién de métodos, el estudio de tiempos y un sistema idéneo
de pago de salarios.

En términos generales, de acuerdo con la OIT (2008), el
incremento de la productividad “puede contribuir a aumentar los
ingresos y reducir la pobreza, generando asi un circulo virtuoso”. En
efecto, el aumento de la productividad reduce los costos de
produccion y aumenta la rentabilidad de las inversiones; una parte de
esa mayor rentabilidad se convierte en ingresos para los propietarios
de las empresas y los inversionistas, y otra parte se convierte en
aumentos salariales. En tal contexto, es posible que los precios bajen
y gque al mismo tiempo crezcan el consumo y el empleo; lo cual permite
gue la gente salga de la pobreza.

La importancia de la productividad radica en que, a largo plazo
es el factor principal en la determinacion del aumento de los ingresos

y en la mejora de las condiciones de vida de la gente.

Beneficios de la Productividad

Bain (2003), indica que, gracias a la productividad los gerentes
y directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y
politicos pueden compararse a nivel de produccién en diferentes
niveles del sistema econémico (organizacién, sector o pais) con los
recursos consumidos. Es decir, el mismo hecho de saber en qué nivel
se encuentra la productividad les facilitaria mejorar las deficiencias
que presenten segun sea el caso.

Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad
tienen una gran influencia en numerosos fendmenos sociales y
econdmicos, tales como el rapido crecimiento econémico, el aumento
de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de pagos de la
nacion, el control de la inflacién e incluso el volumen y la calidad de
las actividades recreativas.

Por dltimo, el beneficio mas importante de una excelente
productividad laboral se ve plasmado en la satisfaccion que tanto
trabajador como empresa experimentan luego de haber brindado un

servicio y ser retroalimentados por los clientes o beneficiarios.
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Factores que influyen en la Productividad

Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la
productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la
investigaciéon y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales
y las politicas gubernamentales. De acuerdo con este autor, existen
cuatro factores determinantes primarios en la productividad dentro de
las organizaciones: el entorno, las caracteristicas de la organizacion,
las caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los
individuos.

El entorno

La mayoria de las variables producidas por el entorno son
incontrolables. Entre otras, se encuentran las leyes y normativas
dictadas por el Estado, los cambiantes valores y actitudes sociales que
influyen en los individuos, los cambios en la tecnologia, los precios de

la materia prima, la energia y el capital.
Caracteristicas del Trabajo

La cultura organizacional, influye en los individuos, en su
conducta, en el trabajo, en su desempefio laboral y en la efectividad
de la organizaciéon. La manera en que las personas se tratan entre si,
e incluso, la manera en que se tratan a si mismas; tiene una gran
influencia en la forma como se realizan las actividades dentro de las
organizaciones.

Para que la organizacion sea productiva, es necesario

desarrollar una estructura capaz de ejecutar la estrategia con éxito:

- Desarrollar las habilidades y capacidades necesarias.

- Seleccionar a las personas para las posiciones claves.

- [Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

- Instalar un sistema administrativo interno.

- Disefiar un sistema de incentivo y recompensas relacionados
estrechamente con los objetivos y la estrategia.

- Ejercer el liderazgo estratégico, moldear valores, espiritu

innovador, reforzar normas y conducta ética.
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Factores para mejorar la Productividad
Bain (2003), sefala que existen dos factores que pueden

contribuir al mejoramiento de la productividad.
a. Factores internos

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas
facilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros
y blandos. Los factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el
equipo y las materias primas; mientras que los factores blandos
incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimiento de

organizacion, los estilos de direccién y los métodos de trabajo.

Factores duros

Producto: La productividad de este factor significa el grado en
el que el producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede
mejorar mediante un perfeccionamiento del disefio y de las

especificaciones.

Planta y equipo: La productividad de este factor se puede
mejorar el prestar atencion a la utilizacion, la antigiedad, la
modernizacién, el costo, la inversion, el equipo producido
internamente, el mantenimiento y la expansién de la capacidad, el
control de los inventarios, la planificacion y control de la produccion,

entre otros.

Tecnologia: La innovacion tecnoldgica constituye una fuente
importante de aumento de la productividad, ya que se puede lograr
un mayor volumen de bienes y servicios, un perfeccionamiento de la
calidad, la introduccion de nuevos métodos de comercializacion, entre
otros; mediante una mayor automatizacién y una mejor tecnologia de

la informacion.

Materiales y energia: En este rubro, hasta un pequefio

esfuerzo por reducir el consumo de materiales y energia puede
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producir notables resultados. Ademas, se pone énfasis en las
materias primas y los materiales indirectos.
Factores blandos

Persona: Se puede mejorar la productividad de este factor
para obtener la cooperacion y participacion de los trabajadores, a
través de una buena motivacion, de la constitucion de un conjunto de
valores favorables al aumento de la productividad, de un adecuado
programa de sueldos y salarios, de una buena formacion y educacion,

y de programas de seguridad.

Organizacién y sistemas: Para mejorar su productividad se
debe volver mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y
de responder a ellos, estar pendientes de las nuevas capacidades de
la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como poseer

una buena comunicacién en todos los niveles.

Métodos de trabajo: Se debe realizar un andlisis sistemético
de los métodos actuales, la eliminacién del trabajo innecesario y la
realizacion del trabajo necesario con mas eficacia, a través de un

estudio del trabajo y de la formacién profesional.

Estilos de direccion: Es el responsable del uso eficaz de
todos los recursos sometidos al control de la empresa, debido a que
influye en: el disefio organizativo, las politicas de personal, la
descripcion del puesto de trabajo, las politicas de mantenimiento y
compras, los costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de
elaboracion del presupuesto, las técnicas de control de costos, la
planificacion y control operativo; es decir aquellos aspectos que
tienen que ver con el manejo tanto del personal como de los recursos

que tienen a su cargo.

26



b. Factores externos

La productividad determina en gran medida los ingresos
reales, la inflacion, la competitividad y el bienestar de la poblacion,
razén por la cual las organizaciones se esfuerzan por descubrir las
razones reales del crecimiento o de la disminucién de la

productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes.

Ajustes estructurales: Los cambios estructurales de la
sociedad influyen a menudo en la productividad nacional y de la
empresa, independientemente de la direccion adoptada por las
compafiias. Sin embargo, a largo plazo los cambios en la

productividad tienden a modificar esta estructura.

Cambios econdmicos: El traslado de empleo de la agricultura
a la industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las
industrias de servicio; y por otro lado las variaciones en la
composicion del capital, el impacto estructural de las actividades de
investigacién, desarrollo y tecnologia, las economias de escala, y la

competitividad industrial.

Cambios demograficos y sociales: Dentro de este aspecto
destacan las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo
plazo tienden a repercutir en el mercado de trabajo, la incorporacién
de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la

edad de jubilacion, los valores y actitudes culturales.

Recursos naturales: Comprenden la mano de obra,
capacidad técnica, educacién, formacion profesional, salud, actitudes,
motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de
erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la disponibilidad de
tierras, la energia y su oferta, las materias primas y sus precios, asi

como su abundancia.
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Administraciéon publica e infraestructura: Comprende las
leyes, reglamentos o practicas institucionales que se llevan a cabo y

gue repercuten directamente en la productividad.

Experiencia laboral (dimensién 1)

Mayer y Schwager (2007), podriamos definir una experiencia
laboral como la respuesta interna y subjetiva de los trabajadores ante
cualquier contacto directo o indirecto con alguna practica, politica o
procedimientos de gestion de personas. (p. 81).

Indicadores de la dimension 1
Aptitudes laborales

Ducci (1997) es la construcciébn social de aprendizajes
significativos y Utiles para el desempefio productivo en una situacion
real de trabajo que se obtiene, no sélo a través de la instruccién, sino
también —y en gran medida— mediante el aprendizaje por experiencia
en situaciones concretas de trabajo. (p.26)
Conocimientos laborales

Sagi-Vela (2004) es el conjunto de conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que,
aplicados en el desempefio de una determinada responsabilidad o
aportacion profesional, aseguran su buen logro. (p.86)
Resolucion de problemas

Tamayo, Zona y Loaiza (2014) es wuna cualidad del
pensamiento critico que posee un sinnumero de aportes al sistema
educativo, muchos de ellos enfatizan en el desarrollo de actividades
cognitivas superiores que incorporan habilidades, actitudes,
conocimientos declarativos procedimentales, y reflexiones criticas

frente al conocimiento cientifico. (p. 78).

Trabajo en equipo
Ceneval (2006) es la resultante de integrar ayuda a terceros,

intercambio de informacion, integracion al logro de objetivos grupales,
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fomento de la colaboracion en el equipo, mantenimiento de la armonia

en el equipo, cohesion y espiritu de grupo. (p. 91)

Referencias laborales
Bain (2003) son una herramienta utilizada por personas que
estdn en busqueda activa de empleo y por algunas empresas o

consultoras en el momento que gestionan un proceso de seleccion.
(p. 81)

Comprobacién de lareferencia laboral

Bain (2003) es contactar, primero de todo, tiene que
consultartelo. El contacto lo puede hacer a través de una llamada
telefénica o correo electrénico. (p. 80)

Competencias laborales (dimension 1)

Chiavenato (2007). son aquellas cualidades personales
esenciales para desempefar las actividades y que definan el
desemperio de las personas. (p. 15)

Indicadores de la dimension 2
Proactivo
Frankl (1946) es como la libertad de escoger nuestra actitud frente

a las diferentes situaciones que debemos enfrentar en nuestra vida.
(p. 78).

Nivel de comunicacion

Galindo (2015) son un conjunto diverso de escenarios donde
el proceso de la comunicacion toma lugar: comunicacion
interpersonal, comunicacion interpersonal, comunicacion grupal y
comunicacion intergrupal. (p. 41)
Calidad de servicio

Segun (Molina, 2014) la calidad de servicio consiste en cumplir
con las expectativas que tiene el cliente sobre que tan bien un servicio

satisface sus necesidades.
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Grado de Autonomia
En ese sentido, define la autonomia de la voluntad, que hace

referencia a la capacidad del hombre de proveerse de reglas de
manera voluntaria y no impuestas, viéndose condicionado por un fin
y para si mismo, permitiéndole establecerse en el medio, en tanto,
esta capacidad del hombre de proveerse reglas equivale a una
moralidad pura que se basa en el sentido de respeto y en la
conciencia del deber (Sepulveda, 2003, p. 27).
Autoestima personal

Rice (2000), la autoestima de una persona es la consideracion que
tiene hacia si misma. Sefiala este autor que ha sido denominada
como el vestigio del alma y que es el ingrediente que proporciona
dignidad a la existencia humana. (p. 30).

Compromiso laboral (dimensién l1ll)

Chiavenato, (1992) es el sentimiento y la comprension del pasado
y del presente de la organizacion, como también la comprension y
compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus
participantes. (p. 66).
Indicadores de la dimension 3
Esfuerzo en las tareas

Robbins (1994) define la motivacion laboral como la voluntad

para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizaciéon, condicionado por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad personal. (p. 105)

Responsabilidad
Garcia (1992) es una cualidad del responsable, es la obligacion de
responder de una cosa. El responsable esta obligado a responder de

sus actos o a responder de alguna cosa. (p. 15)
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2.3. Definicién de términos béasicos
1. Motivacion Son procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la

consecucién de un objetivo organizacional (Robbins, 2009, p.123).

2. Productividad Capacidad de generar resultados
utilizando recursos y que la productividad se incrementa maximizando

resultados y optimizando recursos (Gutiérrez y Vara, 2013, p.25).

3. Cultura. Comprende valores compartidos, habitos, usos
y costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y
objetivos que se transmiten de una generacién a otra” (Chiavenato,
2011, p.120)

4. Cultura organizacional. Esta formada por las normas
informales y no escritas que orientan el comportamiento cotidiano de
los miembros de una organizacion y dirigen sus acciones a la
realizacion de los objetivos de ésta, en su cumplimiento participan

todos los miembros” (Chiavenato, 2011, p.124)

5. Decision. Es el proceso mediante el cual la informacién
percibida es utilizada para evaluar varios cursos de accion y escoger
entre ellos (Chiavenato, 2011, p.226).

6. Atribucion. Es el proceso mediante el cual las personas
buscan una explicacién aceptable del comportamiento de los demas
(Chiavenato, 2011, p.222).

7. Compromiso organizacional. Es el grado en que un
empleado se identifica con una organizacion en particular y las metas
de ésta, y desea mantener su relacion con ella (Robbins & Judge,
2013, p. 79).

8. Competir. Es otorgar algun tipo de tarea en el cual las
personas que se ven implicadas, luchan por lograr una meta u
objetivo. “Una persona esta compitiendo si busca satisfacer sus

propios intereses, sin que le importe el efecto sobre las otras partes
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del conflicto. Por ejemplo, ocurre que alguien gana una apuesta y el
oponente pierde” (Robbins & Judge, 2013, p. 490)

9. Comunicacion. Es la transmision de informacion
mediante simbolos comunes, las cuales pueden ser verbales o no
verbales, es asi como la comunicacién es la transferencia de
informacion y de significados de una persona a otra” (Chiavenato,
2011, p.308).

10. Confianza. Es una expectativa positiva de que otra
persona no actla de manera oportunista: con palabras, acciones o
decisiones. Los dos elementos mas importantes de la definiciéon son

que implica familiaridad y riesgo (Robbins & Judge, 2013, p. 424).

2.4. Formulacion de hipétesis
2.4.1. Hipotesis general
El desarrollo personal se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

2.4.2. Hipotesis especificas
1. El ambiente de trabajo se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

2. La formacion académica se relaciona significativamente con
la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a

la Parrilla del distrito de Yarinacocha, regién Ucayali — 2022.

3. La capacitacion del personal se relaciona significativamente
con la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo

y a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

4. La motivacion se relaciona significativamente N con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la
Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.2.5.

Variables
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2.5.1. Definicién conceptual de la variable

Variable 1: Desarrollo personal

Es un proceso mediante el cual las personas intentamos llegar
a acrecentar todas nuestras potencialidades o fortalezas y alcanzar
nuestros objetivos, deseos, inquietudes, anhelos, etc., movidos por
un interés de superacion, asi como por la necesidad de dar un sentido
a la vida (Dongil y Cano 2014)

Variable 2: Productividad laboral

Chiavenato (2007) es definida como el resultado y no como la
causa de la gestion de diferentes recursos. Es la relacién que existe
entre los resultados y los recursos utilizados durante el proceso de
produccion. En el caso de los recursos humanos se mide por el
resultado entre la produccion lograda y el tiempo utilizado. En otras
palabras, es esfuerzo realizado, del método racional y sobre todo del

interés y motivacion de las empresas (p.179).

2.5.2. Definicion operacional de la variable

Variable 1: Desarrollo personal

Equilibrar aspectos de la vida como lo: personal, profesional y
dentro de ello se puede encontrar la relacion con los demas y por ello
lo hace por las cosas que quiere, no espera a ultimas horas para que
pueda hacer algo lo hace hoy y ahora, es una persona proactiva. Se
tiene conocimiento que para obtener resultados se necesita una
actitud positiva y de mucho esfuerzo para que las cosas te pueden

salir bien
Variable 2: Productividad laboral

Es una medida de eficiencia en el trabajo. La cual mide la
eficiencia de una persona, de un equipo, 0 una maquinaria, en la

conversion de insumos en productos utiles.
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2.5.3. Operacionalizacion de la variable

Variable 1: Desarrollo personal

items Escala de
Dimensiones | Indicadores N° Contenido medicion
Condiciones Fisicas 01 ¢Las condiciones fisicas donde labora usted son
apropiadas?
Ambien - - = -
¢ bb c tes de Relaciones Laborales | 02 ¢Las relaciones laborales con sus compafieros de trabajo
rabajo son idéneas?
Seguridad laboral 03 ¢El ambiente donde usted trabaja es seguro?
Clima Organizacional | 04 ¢Usted trabaja con un buen clima organizacional con sus
comparnieros de trabajo en el restaurante?
NUNCA
Cultura 05 ¢La cultura organizacional del restaurante es destacada
o ) ) | con referencia a la competencia?
rganizaciona
g CASI
Nivel de instruccion 06 ¢, Qué nivel de instrucciéon educativa tiene usted? NUNCA
Formacion
académica Especializaciones 07 ¢ Usted tiene especializaciones laborales en el trabajo que
desempefia en el restaurante? CASI
laborales
— - SIEMPRE
Responsabilidad 08 ¢Usted es responsable en el desarrollo de su trabajo en
el restaurante?
laboral
— SIEMPRE
Valores personales 09 ¢Usted practica sus valores personales en el desarrollo de
su trabajo?
Mentoring 10 ¢Usted cuando empez6 a trabajar en el restaurante tuvo
Capacitacion mentoring laboral?
del personal Desarrollo de | 11 ¢Los propietarios incentivan el desarrollo de habilidades
habilidades en el restaurante?
Progresién laboral 12 ¢El restaurante, les da la oportunidad de progresion
laboral?
Metas Personales 13 ¢El restaurante, les da la oportunidad para conseguir sus
metas personales planificadas?
Motivacién Reconocimiento del 14 | ¢Elrestaurante, reconoce e incentiva sus logros laborales
Logro obtenidos?
Perseverancia 15 ¢Usted es perseverante al desarrollar su trabajo en el

restaurante?
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Variable 2: Productividad laboral

items Escalade
Dimensiones | Indicadores Ne Contenido medicion
Aptitudes laborales | 01 ¢Sus actitudes laborales que usted posee son de sus
experiencias laborales pasadas en empresas similares?
Conocimientos 02 ¢ Sus conocimientos laborales que usted posee son de
laborales sus experiencias laborales pasadas en empresas
) ) similares?
Experiencia
laboral Resolucion de 03 ¢Usted tiene resolucién de problemas ante un imprevisto
laboral en el restaurante?
problemas NUNCA
Trabajo en equipo 04 ¢Usted trabaja en equipo de una forma coordina en el
restaurante?
CASI
Referencias 05 ¢ Sus referencias laborales son intachables?
NUNCA
laborales
Comprobacion de 06 ¢ El restaurante, comprob6 sus referencias laborales? CAS|
la referencia laboral
SIEMPRE
Proactivo 07 ¢Usted es proactivo al desarrollar sus labores en el
restaurante?
- - - — SIEMPRE
Nivel de | 08 ¢Existe un buen nivel de comunicacién entre los
comunicacion empleados del restaurante?
Calidad de servicio | 09 ¢La calidad e servicio es una constante en los empleados
Competencias del restaurante?
laborales Grado de 10 ¢Usted tiene autonomia en su trabajo en el restaurante?
Autonomia
Autoestima 11 ¢, Su autoestima personal es un aporte significativo para su
personal buen desempefio laboral?
Esfuerzo en las | 12 ¢Usted se esfuerza en las tareas a desarrollar en el
tareas restaurante?
Compromiso
laboral Responsabilidad 13 | ¢Usted es responsable en su trabajo en el restaurante?
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio de la investigacion
Segun Hernandez, Fernandez y Batista: “El disefio es una
estrategia que se desarrolla con la finalidad exclusiva de obtencion de

informacion que sea requerida para una investigacion” (2014, p.120).

Segun Hernandez, Fernandez, c. y Batista (2014), “El disefo
es no experimental, el tipo de investigacion es descriptiva
correlacional, es descriptivo porque se describe y especifica las
propiedades importantes de las dos variables estudiadas en la
investigacién y es correlacional porque mide el grado de relacion que

existe entre las dos variables”.

El disefio de investigan utilizado en la presente investigacion
es transeccional o trasversal porque los datos se recogieron en un

lugar y momento determinado.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo porque se trabaja
nameros, cantidades especificas. EIl método de investigacion utilizado
es el método deductivo ya que parte de una forma general a
especifica en la recoleccion de la informacion; por lo tanto, el

diagrama es el siguiente:
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Donde:
M = Muestra
01= Desarrollo personal
R = Significa relacion
02 = Productividad laboral

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblaciéon

La poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan

con una serie de especificaciones, Hernandez (2010).

La poblacion en nuestro estudio estara conformada por 20

empleados de la Al Palo y a la Parrilla, ubicado en el distrito

Yarinacocha, departamento.

Tabla 1: Descripcion de la poblacion

de

N° NOMBRES Y APELLIDOS CARGO
1 | Roberto Covis Watanabe Administrador
2 | Carlos Daniel Edery Vela Atencion al publico
3 | Bryan Peter Gonzales Pinchi Atencion al publico
4 | Bryan Joel Augusto Cardenas Pinchi Atencion al publico
5 | Joel David Romero Huanca Atencion al publico
6 | Tedfilo Jordi Bernedo Cardenas Atencion al publico
7 | Walter Valera Lopez Atencion al publico
8 | Kevin Royce Déavila Ramirez Atencion al publico
9 | Ardit Fatama Pacaya Bartenders

10 | Magdel Paima Del Aguila Bartenders

11 | Pedro Mateo Saravia Jefe de cocina

12 | Margarita Lizarzaburu Jaliria Frituras

13 | Galy Burrillo Cachique Parrillero

14 | Luis Arteaga Ensaladas

15 | Eldon Castro Isuiza Frituras

16 | Jhon Cuespan Dahua Cantador

17 | Marlon Perez Sanchez Ayudante

18 | Luis Arteaga Ayudante

19 | Gianmarco Machoa Gonzales Menaje

20 | Ovid Jhonatan Mayorca Ahuanari Decorador de Platos
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3.2.2. Muestra
Para Hernandez, et al (2014) “la muestra es un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene
gue definirse o delimitarse de antemano con precision, este debera
ser representativo de dicha poblacion”.
La muestra de estudio estuvo conformada por el total de
poblacién que en este caso son 20, empleados del restaurante Al Palo
y a la Parrilla, ubicado en el distrito de Yarinacocha, departamento de
Ucayali.
3.3. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.3.1 Técnica

La Encuesta

Para el recojo de la informacién de la presente investigacion,
se aplicara la técnica de la encuesta para recopilar la informacion,
directamente de las variables de estudio. Y el instrumento utilizado

sera el cuestionario donde se le aplicara a cada variable de estudio.

3.3.2 Instrumentos

Cuestionario

De acuerdo a Hernandez, et al (2014) “es un documento que
recoge en forma organizada los indicadores de las variables

implicadas en el objetivo de la encuesta”.

El instrumento o cuestionario de la primera variable esta compuesto
por 4 dimensiones el cual se comprendera de 15 indicadores y 15
preguntas. El instrumento en la segunda variable estara conformado
por 3 dimensiones el cual a su vez estara compuesto por 13

indicadores y 13 preguntas respectivamente.
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3.4. Validez y confiabilidad del instrumento

Validez

La validez de los instrumentos se establecio a través del juicio

de los siguientes expertos, los cuales estuvieron conformados por los

siguientes investigadores.

Tabla N° 2. Resumen de validez de juicio de experto

NO

Expertos

Especialidad

Valoracion del

instrumento

01

Dr. Lila Ramirez Zumaeta

Administrador

Confiable

02

Dr. Percy Orlando Rojas

Medina

Administrador

Confiable

03

Mg. Adrian Marcelo Sifuentes
Rosales

Administrador

Confiable

Nota. Elaboracion propia

Confiabilidad

Grado en que un instrumento produce resultados consistentes

y coherentes. Es decir, en que su aplicacién repetida al mismo sujeto

u objeto produce resultados iguales. Kerlinger (2002).

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al

grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce

iguales resultados. Hernandez (2014).

Para realizar la confiabilidad se realiz6 una prueba piloto

al total de la muestra que la misma de la poblacién de estudio que

esta oportunidad es de 20 empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla, ubicado en el distrito de Yarinacocha, departamento de

Ucayali.
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Alfa de Cronbach de la variable - Desarrollo de personal

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de
Cronbac N de
h elementos
,934 15

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

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

RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR0O0002 VAROO00O03 VAR00004 VAROO00O5 VARO000O06
VAR0O0007 VAR0O0008 VAR0O0009
VARO0010 VAR00011l VAR00012 VARO0013 VAR00014 VAR00015
/SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Interpretacion: El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento de investigacion en su variable Desarrollo personal dio como
resultado 0, 934.

Alfa de Cronbach de la variable Productividad laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,837 13
RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR0O0004 VARO0005 VAR00006
VARO0007 VAR00008 VAR00009
VARO0010 VARO00O011l VAR00012 VARO0013
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Interpretacion: El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento de investigacion en su variable Productibilidad laboral dio como
resultado 0, 0,837.

3.5. Técnicas para el procesamiento de lainformacién

3.5.1. Recolecciéon de datos

La investigacion analizara y representara los datos mediante
figuras y tablas que seran procesadas en el programa Excel y a través
del programa SPSS-V22, para luego realizar las interpretaciones

correspondientes.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion de resultados
Analisis descriptivo

Variable 1: Desarrollo de personal

Tabla N° 3. Niveles obtenidos sobre el desarrollo personal

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)
Nunca 2 10 10
Casi nunca 3 15 25
Casi siempre 14 70 95
Siempre 1 5 100
Total 20 100

Nota. Elaboracién propia

70
B0
50
40

30

20 15
10
) - :
0 - I
Munca Casinunca Casisiempre Sempre

Figura N° 1. Niveles obtenidos sobre el desarrollo
Nota. Elaboracién propia

personal
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Interpretacién: Los resultados de la percepciéon de los trabajadores
del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre el desarrollo personal
mostrados en la tabla y la figura, un 70% indico que casi siempre, el 15%
indicio que casi nunca, un 10% indicé que nunca y un 5% indico que siempre,
lo que evidencia que bajo la percepcion de los trabajadores de este

restaurante el desarrollo personal es bueno.

Dimensiones de la variable desarrollo de personal

Tabla N° 4. Niveles obtenidos sobre los ambientes de trabajo

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)
Nunca 2 10 10
Casi nunca 3 15 25
Casi siempre 13 65 90
Siempre 2 10 100
Total 20 100

Nota. Elaboracién propia

1o

Munca Casinunca Casisiempre Sempre

Figura N° 2. Niveles obtenidos sobre los ambientes de trabajo
Nota. Elaboracién propia

Interpretacién: Los resultados de la percepciéon de los trabajadores
del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre la dimensién ambientes de
trabajo de la variable desarrollo personal, mostrados en la tabla y la figura,
un 75% indico que casi siempre, el 15% indicio que casi nunca, un 10%
indicé que nunca y un 10% indico que siempre, lo que evidencia que bajo la
percepcion de los trabajadores de este restaurante los ambientes de trabajo

son buenos.
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Tabla N° 5. Niveles obtenidos sobre la formacién académica

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)
Nunca 2 10 10
Casi nunca 4 20 30
Casi siempre 12 60 90
Siempre 2 10 100
Total 20 100

Nota. Elaboracion propia

70
&0
50
40
30

20
10

) -
0

Munca

10

Casisiempre Sempre

Figura N° 3. Niveles obtenidos sobre la formacién académica

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion: Los resultados de la percepcion de los trabajadores

del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre la dimensién formacion

académica de la variable desarrollo personal, mostrados en la tabla y la

figura, un 60% indico que casi siempre, el 20% indicio que casi nunca, un

10% indic6 que nunca y un 10% indico que siempre, lo que evidencia que

bajo la percepcion de los trabajadores de este restaurante la formacion

académica es buena.
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Tabla N° 6. Niveles obtenidos sobre la capacitacion del personal

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)
Nunca 1 5 5
Casi nunca 3 15 20
Casi siempre 14 70 90
Siempre 2 10 100
Total 20 100

Nota. Elaboracion propia

20
70
&0
50
40

30

20 15
10
i . - -
o I
Munca Casinunca Casisiempre Sempre

Figura N° 4. Niveles obtenidos sobre la capacitacion del personal
Nota. Elaboracion propia

Interpretacién: Los resultados de la percepcién de los trabajadores
del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre la dimensién capacitaciéon
del personal, de la variable desarrollo personal, mostrados en la tabla y la
figura, un 70% indico que casi siempre, el 25% indicio que casi nunca, un
5% indicé que nuncay un 10% indico que siempre, lo que evidencia que bajo
la percepcion de los trabajadores de este restaurante la capacitacion del

personal es bueno.
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Tabla N° 7. Niveles obtenidos sobre la motivacion

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)
Nunca 1 5 5
Casi nunca 1 5 10
Casi siempre 16 80 90
Siempre 2 10 100
Total 20 100

Nota. Elaboracion propia

90
8D
70
60
50
40
30

20
10

10 5 5
0 I I -
MNunca Casinunca Casisiempre Sempre

Figura N° 5. Niveles obtenidos sobre la motivacion
Nota. Elaboracién propia

Interpretacidn: Los resultados de la percepciéon de los trabajadores
del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre la dimensién motivacién, de
la variable desarrollo personal, mostrados en la tabla y la figura, un 80%
indico que casi siempre, el 10% indicio que siempre, un 5% indic6 que casi
nunca y un 5% indico que nunca lo que evidencia que bajo la percepcion de

los trabajadores de este restaurante la motivacion es bueno.
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Variable 2: Productividad laboral

Tabla N° 8. Niveles obtenidos sobre la productividad laboral

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)
Nunca 3 15 15
Casi nunca 4 20 35
Casi siempre 10 50 85
Siempre 3 15 100
Total 20 100

Nota. Elaboracion propia

50
50
40
30
20

10

Munca Casinunca Casisiempre Sempre

Figura N° 5. Niveles obtenidos sobre la productividad laboral
Nota. Elaboracion propia

Interpretacién: Los resultados de la percepcién de los trabajadores
del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre la variable productividad,
mostrados en la tabla y la figura, un 50% indico que casi siempre, el 20%
indicio que casi siempre, un 15% indicé nunca y un 15% indico que siempre
lo que evidencia que bajo la percepcion de los trabajadores de este

restaurante la productividad es bueno.
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Dimensiones de la variable productividad laboral

Tabla N° 9. Niveles obtenidos sobre la experiencia laboral

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)
Nunca 2 10 10
Casi nunca 4 20 30
Casi siempre 11 55 85
Siempre 3 15 100
Total 20 100

Nota. Elaboracion propia

&0
50
40
30

20

10
10

0 -

Munca Casinunca Casisiempre Sempre

Figura N° 7. Niveles obtenidos sobre la experiencia laboral
Nota. Elaboracion propia

Interpretacién: Los resultados de la percepcién de los trabajadores
del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre la dimension experiencia
laboral, de la variable desarrollo personal, mostrados en la tabla y la figura,
un 55% indico que casi siempre, el 20% indicio que casi nunca, un 15%
indicé que siempre y un 10% indico que nunca lo que evidencia que bajo la
percepcion de los trabajadores de este restaurante la experiencia laboral es

buena.
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Tabla N° 10. Niveles obtenidos sobre las competencias laborales

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada
(%)
Nunca 2 9.5 9.5
Casi nunca 5 23.8 33.3
Casi siempre 12 57.2 90.5
Siempre 2 9.5 100
Total 21 100
Nota. Elaboracion propia
70
&0 5732

50

a0

30

20

g5 9.5
10
o - -
Munca Casinunca Casisiempre Sempre

Figura N° 8. Niveles obtenidos sobre las competencias laborales
Nota. Elaboracion propia

Interpretacién: Los resultados de la percepcién de los trabajadores
del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre la dimensién competencias
laborales, de la variable desarrollo personal, mostrados en la tabla y la figura,
un 57,2% indico que casi siempre, el 23.8% indicio que casi nunca, un 9.5%
indicé que siempre y un 9.5% indico que nunca lo que evidencia que bajo la
percepcion de los trabajadores de este restaurante la competencia laboral

es buena.
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Tabla N° 11. Niveles obtenidos sobre el compromiso laboral

Frecuencias
Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)
Nunca 1 5 5
Casi nunca 4 20 25
Casi siempre 13 65 90
Siempre 2 10 100
Total 20 100

Nota. Elaboracion propia

Figura N° 9. Niveles obtenidos sobre el compromiso laboral
a 65
60
50
40
30
20

10
10 .

, - -

MNurca Casinunca Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

Interpretacién: Los resultados de la percepcién de los trabajadores
del restaurante de la Al Palo y a la Parrilla sobre la dimensién compromiso
laboral, de la variable desarrollo personal, mostrados en la tabla y la figura,
un 65% % indico que casi siempre, el 20% indicio que casi nunca, un 10%
indicé que siempre y un 5% indico que nunca lo que evidencia que bajo la
percepcion de los trabajadores de este restaurante el compromiso laboral es

bueno.
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Anéalisis inferencial
Prueba de normalidad

Tabla N° 12. Resultados de la prueba de normalidad de la variable 1

Desarrollo personal Shapiro Wilk

Estadistico gl P -Sig.
Ambientes de trabajo .358 20 .001
Formacion académica 355 20 .002
Capacitacion del personal 353 20 003
Motivacion 352 20 .004

Nota. Elaboracién propia

Interpretacién: De acuerdo a los resultados de la aplicacion de la
prueba de Normalidad segun el test de Shapairo Wilk para la variable
desarrollo personal y sus dimensiones los valores de P Sig. son menores a
0.05 por lo tanto las variables no cumplen las condiciones de normalidad,
por lo que se usé pruebas de hipétesis no paramétricas, en este caso la

correlacion de Rho de Spearman.

Tabla N° 13. Resultados de la prueba de normalidad de la variable 2

Productividad laboral Shapiro Wilk
Estadistico gl P- Sig.
Experiencia laboral .350 20 .003
Competencias laborales .353 20 .001
Compromiso laboral .352 20 .002

Nota. Elaboracién propia

Descripcion: De acuerdo a los resultados de la aplicacion de la
prueba de Normalidad segun el test de Shapiro Wilk para la variable
productividad laboral y sus dimensiones, los valores de P Sig. son menores
a 0.05 por lo tanto las variables no cumplen las condiciones de normalidad,
por lo que se usé pruebas de hipétesis no paramétricas, en este caso la

correlacién de Rho de Spearman.
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Prueba de hipotesis
Contraste de la hipotesis general
ho: El desarrollo personal no se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla

del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

h1l: El desarrollo personal se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla

del distrito de Yarinacocha, regién Ucayali — 2022.

Tabla N° 14. Prueba de hipoétesis general

Desarrollo Productividad
personal laboral
Coeficiente
de 1.000 0.867
Desarrollo correlacion
personal Sig.
RHO DE (bilateral) 0.001
O N 20 20
SPEARMAN Coeficiente
. de 0.867 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 20 20

Nota. Elaboracién propia

Descripcidon: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacion entre el desarrollo personal y la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla,
se obtuvo un valor del coeficiente de correlacidon rno= 0.867 y un grado de
significancia de P=0.001 lo que indica que existe una correlacién positiva y
elevada entre ambas variables, por lo que existe una evidencia estadistica

para rechazar la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis planteada.
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Hipotesis especificas
Contraste de la hipo6tesis especifico 1

ho: El ambiente de trabajo no se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Patrrilla

del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022

hl: El ambiente de trabajo se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla
del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

Tabla N° 15. Prueba de hipotesis especifico 1

Ambiente de Productividad
trabajo laboral
Coeficiente
de 1.000 0.865
Ambiente de  correlacién
trabajo Sig.
(bilateral) 0.001
RHO DE N 20 20
SPEARMAN Coeficiente
. de 0.865 1.000
Productividad correlacién
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 20 20

Nota. Elaboracion propia

Descripcion: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacion entre la dimensién ambiente de
trabajo de la variable desarrollo personal y la productividad laboral de los
empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla, se obtuvo un valor del
coeficiente de correlacion rno= 0.865 y un grado de significancia de P=0.001
lo que indica que existe una correlacion positiva y elevada entre esta
dimensién y la variable productividad laboral, por lo que existe una evidencia

estadistica para rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis planteada.
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Contraste de la hipotesis especifico 2

ho: La formacién académica no se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla

del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

hl: La formacion académica se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla

del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

Tabla N° 16. Prueba de hipotesis especifico 1

Formacion Productividad
académica laboral
Coeficiente
de 1.000 0.866
Formacion correlacién
académica Sig.
. (bilateral) 0.001
RHO DE N 20 20
SPEARMAN Coeficiente
. de 0.866 1.000
Productividad correlacién
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 20 20

Nota. Elaboracion propia

Descripcion: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacion entre la dimensién formacion
académica de la variable desarrollo personal y la productividad laboral de
los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla, se obtuvo un valor del
coeficiente de correlacion rno= 0.866 y un grado de significancia de P=0.001
lo que indica que existe una correlacion positiva y elevada entre esta
dimensién y la variable productividad laboral, por lo que existe una evidencia

estadistica para rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis planteada.
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Contraste de la hipotesis especifico 3

ho: La capacitacion del personal no se relaciona significativamente
con la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la

Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

h1l: La capacitacion del personal se relaciona significativamente con
la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la
Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

Tabla N° 17. Prueba de hipotesis especifico 1

Capacitacion del Productividad
personal laboral
Coeficiente
de 1.000 0.860
Capacitacion  correlacion
del personal Sig.
. (bilateral) 0.001
RHO DE N 20 20
SPEARMAN Coeficiente
- de 0.860 1.000
Productividad . 1alacién
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 20 20

Nota. Elaboracion propia

Descripcion: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacion entre la dimension capacitacion
del personal de la variable desarrollo personal y la productividad laboral de
los empleados del restaurante Al Palo y a la Patrrilla, se obtuvo un valor del
coeficiente de correlacion rno= 0.876 y un grado de significancia de P=0.001
lo que indica que existe una correlacion positiva y elevada entre esta
dimensién y la variable productividad laboral, por lo que existe una evidencia

estadistica para rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis planteada.
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Contraste de la hipotesis especifico 4

ho: La motivacibn no se relaciona significativamente N con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla

del distrito de Yarinacocha, regién Ucayali — 2022.

hl: La motivacion se relaciona significativamente N con la
productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla

del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022.

Tabla N° 18. Prueba de hipotesis especifico 1

L Productividad
Motivacion
laboral
Coeficiente
de 1.000 0.866
., correlacién
Motivacion Si
>l9. 0.001
O DE (bilateral)
RH N 20 20
SPEARMAN Coeficiente
. de 0.866 1.000
Productividad correlacién
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 20 20

Nota. Elaboracion propia

Descripcion: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacion entre la dimension motivacion
de la variable desarrollo personal y la productividad laboral de los
empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla, se obtuvo un valor del
coeficiente de correlacion rno= 0.874 y un grado de significancia de P=0.001
lo que indica que existe una correlacion positiva y elevada entre esta
dimensién y la variable productividad laboral, por lo que existe una evidencia

estadistica para rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis planteada.
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4.2. Discusion

1. De acuerdo a los resultados obtenidos donde se muestra que existe
un nivel de relacion positiva significativa entre el desarrollo personal y la
productividad laboral en los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla
del distrito de Yarinacocha, con resultados del coeficiente de correlacion
rho= 0.867 y un grado de significancia de P=0.001, se observa que este
resultado no es ajeno a otras investigaciones, donde se analiza también el
nivel de relacion del desarrollo personal con otra variable relacionada al
productividad ,en otro ambito y tiempo de estudio, como en la investigacion
de Coral (2019), quien tuvo como determinar la relacion que existe entre el
proceso del desarrollo de personal y la satisfaccion laboral en la red de Salud
Leoncio Prado de la ciudad de Tingo Maria, llegando a la conclusién que
existe una correlacion significativa moderada entre la variable proceso del
desarrollo de personal y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de
correlacion de 0,403; y grado de significancia del 0.001, teniendo en cuenta
que el desarrollo personal Segun (Chiavenato, 2009, p. 31) “esta
compuesto por experiencias, no necesariamente relacionadas con el puesto
actual, que brindan oportunidades para el desarrollo y el crecimiento

profesional”.

2. De acuerdo a los resultados obtenidos donde se muestra que existe
un nivel de relacion positiva significativa entre el ambiente de trabajo y la
productividad laboral en los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla
del distrito de Yarinacocha, con resultados del coeficiente de correlacion
rho= 0.865 y un grado de significancia de P=0.001, se observa que este
resultado no es ajeno a otras investigaciones, donde se analiza también el
nivel de relacién de un ambiente de trabajo como lo es el trabajo remoto con
la productividad laboral otro ambito y tiempo de estudio, como en la
investigacién de Torres, Escobar y Alvis (2022) quien tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre el trabajo remoto y la productividad
laboral en tiempos de pandemia en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha
- Provincia de coronel Portillo — Regién Ucayali 2022, llegando a la
conclusién que existe relacion significativa positiva entre el trabajo remoto

y la productividad laboral en tiempos de pandemia en la Municipalidad
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Distrital de Yarinacocha, con un coeficiente de correlacion de 0.889,
teniendo en cuenta que un ambiente de trabajo segun (Grott, 2003, p. 157)
Se define como “un conjunto de factores fisicos, climaticos o de cualquier
otro que, interconectadas, 0 no, estan presentes y participan en el trabajo

del individuo”.

3. De acuerdo a los resultados obtenidos donde se muestra que existe
un nivel de relacidn positiva significativa entre la formacion académica y la
productividad laboral en los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla
del distrito de Yarinacocha, con resultados del coeficiente de correlacion
rho= 0.866 y un grado de significancia de P=0.001, se observa que este
resultado no es ajeno a otras investigaciones, donde se analiza otra variable
con la productividad laboral otro &mbito y tiempo de estudio, como en la
investigacion de Vasquez (2020), tuvo como objetivo determinar la relacién
gue existe entre la Inteligencia emocional y productividad laboral en la
empresa SOCOPUR - Ucayali, 2018, llegando a la conclusion que existe
una relacion positiva y moderada entre la Inteligencia emocional y
productividad laboral en la empresa SOCOPUR — Ucayali, 2018, con un
coeficiente de correlacion de 0.629, teniendo en cuenta que un ambiente de
trabajo segun Ramirez (2010), es parte de un proceso de crecimiento
intelectual que le permite a la persona desarrollar su capacidad analitica y

critica, y al mismo tiempo estar preparado para la resolucion de problemas.

4. Los resultados obtenidos donde se muestra que existe un nivel de
relacion positiva significativa entre la capacitacion del personal y la
productividad laboral en los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla
del distrito de Yarinacocha, con resultados del coeficiente de correlacion
rho= 0.860 y un grado de significancia de P=0.001, se observa que este
resultado no es ajeno a otras investigaciones, donde se analiza esta
dimension con la productividad laboral otro ambito y tiempo de estudio, como
en la investigacion que realizo Rifo (2017), que tuvo como objetivo evaluar
el impacto de la capacitaciéon en la productividad laboral de las empresas
chilenas, llegando a la conclusion que la capacitacion tiene una
consecuencia significativa con respecto a la productividad laboral de las
empresas, teniendo en cuenta que la capacitacion segun (Siliceo, 2004, p.
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109). consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales
de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador.

5. Los resultados obtenidos donde se muestra que existe un nivel de
relacion positiva significativa entre la motivacion y la productividad laboral
en los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de
Yarinacocha, con resultados del coeficiente de correlacion rho= 0.866 y un
grado de significancia de P=0.001, se observa que este resultado no es
ajeno a otras investigaciones, donde se analiza esta dimensién con la
productividad laboral otro ambito y tiempo de estudio, como en la
investigacién Aredo (2019) quien tuvo como objetivo determinar la relacion
gue existe entre la integracion de personal y la productividad laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones
La Libertad, se lleg6 a la conclusion que existe una relacién positiva entre
integracion de personal y la productividad laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones La Libertad, con grado
de correlacion de 0.766, teniendo en cuenta que la capacitacion segun
Chiavenato (2003) sefiala que, la motivacion “es la presion interna surgida
de una necesidad, también interna, que excita las estructuras nerviosas,
origina un estado de energia que impulsa al organismo a la actividad, e inicia,

guia y mantiene la conducta hasta alcanzar una meta” (p.35).

59



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
Conclusion general

Se concluye que el desarrollo personal se relaciona de manera
positiva y significativa con la productividad laboral de los empleados del
restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali,
2022. de acuerdo a los resultados obtenidos al aplicar la prueba de Rho
Spearman donde se encontré un valor rho= 0.867 y un grado de significancia

de P=0.001, lo que indica un grado de correlacion alta.
Conclusiones especificas

1. Se concluye que el ambiente de trabajo se relaciona de manera
positiva y significativa con la productividad laboral de los empleados del
restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, regién Ucayali,
2022. de acuerdo a los resultados obtenidos al aplicar la prueba de Rho
Spearman donde se encontrd un valor rho= 0.865 y un grado de significancia

de P=0.001, lo que indica un grado de correlacion alta.

2. Se concluye gue la formacién académica se relaciona de manera
positiva y significativa con la productividad laboral de los empleados del
restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali,
2022. de acuerdo a los resultados obtenidos al aplicar la prueba de Rho
Spearman donde se encontrd un valor rho= 0.866 y un grado de significancia

de P=0.001, lo que indica un grado de correlacion alta.

3. Se concluye que la capacitacion del personal se relaciona de
manera positiva y significativa con la productividad laboral de los empleados
del restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, region
Ucayali, 2022. de acuerdo a los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman donde se encontr6 un valor rho= 0.862 y un grado de

significancia de P=0.001, lo que indica un grado de correlacion alta.

4. Se concluye que a motivacion se relaciona de manera positiva y
significativa con la productividad laboral de los empleados del restaurante Al
Palo y a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, regién Ucayali, 2022. de
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acuerdo a los resultados obtenidos al aplicar la prueba de Rho Spearman
donde se encontré un valor rho= 0.860 y un grado de significancia de

P=0.001, lo que indica un grado de correlacion alta.
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RECOMENDACIONES

1. A la gerencia de la de empresa, en su medida generar e incentivar
politicas de desarrollo personal, que se incluyan en el plan estratégico
empresarial, en el marco de los objetivos, la mision y la vision de la empresa,
gue sirva de guia como competencia transversal en las capacidades de los
trabajadores, plasmados en los documentos de gestion, como el plan de
trabajo, el plan de operaciones, de actividades, la calendarizacion, para su
cumplimiento, de esta manera mejorar la productividad de los trabajadores,
mejorando su clima laboral, el desempefio en sus funciones y desarrollando
el talento humano que incluya un programa de recompensas y beneficios a
los trabajadores cuando realizan una labor eficiente y eficaz, de esta manera
el servicio y productos que se brinda tendran un valor agregado que se vea
reflejado en la satisfaccion de los clientes y mejora las ganancias del

restaurante.

2. Al administrador, planificar estrategias que permita monitorear las
actividades del desarrollo personal planteadas en los documentos de
gestion, para identificar aquellas fortalezas de los trabajadores con el cual
se pueda aprovechar su potencial, usando los recursos de ambiente de
trabajo donde se desempefian, su formacién academia que mejor de adecue
a las actividades y también identificando aquellas debilidades para que sean
fortalecidas, mediante capacitaciones que permitan la motivacion a superar
la limitaciones identificadas, el cual se vera reflejada en su productividad y

el tipo de servicio que brinden a los clientes.

3. A los trabajadores, desarrollar sus actividades brindando un flujo
de trabajo de acuerdo a los objetivos, sus competencias y funciones
laborables asignadas, desde la puntualidad, honestidad y responsabilidad,
evitando los tiempos muertos que generan cuellos de botellas, en base la
dialogo con su supervisor, brindando ideas de mejora que permitan optimizar

su rendimiento y productividad laboral.

4. A los futuros investigadores, que esta investigacion sirva como un
antecedente para contribuir a futuras investigaciones relacionadas al

desarrollo personal y productividad laboral.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: El desarrollo personal y la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de
Yarinacocha, region Ucayali — 2022
Bachs. Freysi Milagros Jiménez Rengifo, Jenniffer Hermelinda Saavedra Pisco y Francisco Paima Yuri Aguilar

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMEENSSDN INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Condiciones Fisicas El disefio de investigacion es no
¢De qué manera el desarrollo personal | Determinar si el desarrollo personal | El desarrollo personal se relaciona Relaciones Laborales experimental. transeccional o
se relaciona con la productividad laboral | se relaciona con la productividad | significativamente con la Seguridad laboral trasversal
de los empleados del restaurante Al | laboral de los empleados del | productividad laboral de los Ambientes
Palo y a la Parrilla del distrito de | restaurante Al Palo y a la Parrilla del | empleados del restaurante Al Paloy a de trabajo Clima Oraanizacional El tipo de investigacion es descriptivo
Yarinacocha, region Ucayali — 2022? distrito de Yarinacocha, regién | la Parrilla del distrito de Yarinacocha, ! ganizaci correlacional.
Ucayali — 2022 region Ucayali — 2022.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Cultura Organizacional El método de investigacion es
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS Variable 1 Nivel de instruccién deductivo.
¢Coémo el ambiente de trabajo se | Determinar si el ambiente de trabajo | EI ambiente de trabajo se relaciona D ara ”e d F - Especializaciones ) L
relaciona con la productividad laboral de | se relaciona con la productividad | significativamente con la es:rrsrgnZI € ag;ggﬁ:g; laborales El enfoque de la investigacion es
los empleados del restaurante Al Paloy | laboral de los empleados del | productividad  laboral de los p Responsabilidad laboral cuantitativo
a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, | restaurante Al Palo y a la Parrilla del | empleados del restaurante Al Paloy a Valores personales L
region Ucayali - 20227 | distrito  de Yarinacocha, region | la Parrilla del distrito de Yarinacocha, Mentori Poblacion y muestra
Ucayali — 2022. region Ucayali — 2022. Capacitacién entoring y i
del personal | Desarrollo de habilidades | L@ ploblgmorzjelstarat confotrmaldafgrAzg
¢Como la formacion académica se | Determinar si la formacion académica | La formacion académica se relaciona Progresion laboral empieados del restaurante a Y
relaciona con la productividad laboral de | se relaciona con la productividad | significativamente con la Metas Personales La muestra estard conformada por 20
los empleados del restaurante Al Paloy | laboral de los empleados del | productividad laboral de los Motivacion Reconocimiento del Logro empleados del restaurante al /'\JP AP
a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, | restaurante Al Palo y a la Parrilla del | empleados del restaurante Al Paloy a Perseverancia P y
region Ucayali — 2022? distrito de Yarinacocha, region | la Parrilla del distrito de Yarinacocha, Aptitudes laborales
Ucayali — 2022, region Ucayali — 2022, (R:onor:in?i,en;os Iabl;)lrales Técnicas de recoleccion de datos.
Py L Determinar si la capacitaciéon del | La capacitacion del personal se Experiencia esolucion de problemas | | encuesta
cCO“_‘O la capacnauon_d_el personal se personal se relaciona con la | relaciona significativamente con la p Trabajo en equipo
relaciona con la productividad laboral de L & laboral - L
productividad  laboral de los | productividad  laboral de los Referencias laborales Instrumento de aplicacion.
los empleados del restaurante Al Palo y — - :
- o . empleados del restaurante Al Palo y a | empleados del restaurante Al Paloy a Comprobacion de la| El cuestionario
a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, la Parrilla del distrito de Yari h la Parrilla del distrito de Yari h -
region Ucayali — 20227 a Parrilla del distrito de Yarinacocha, | la Parrilla del distrito de Yarinacocha, variable 2 referencia laboral
region Ucayali — 2022 region Ucayali — 2022. Productividad Proactivo Técnicas para el procesamiento de
laboral c tenci LNivel de comunicacion datos
;,Cémo la motivacion se relacionacon la | Determinar si la motivacién se La motivacién se relaciona o:nge e?CI Calidad de servicio Se hard uso del andlisis descriptivo,
¢ < . - significativamente N con la as laborales Grado de Autonomia para la tabulacion de los datos se
productividad laboral de los empleados | relaciona con la productividad laboral = . AR
- productividad  laboral de  los Autoestima personal utilizara como soporte el programa
del restaurante Al Palo y a la Parrilla del | de los empleados del restaurante Al p L .

- . - . . L empleados del restaurante Al Paloy a Esfuerzo en las tareas Excel cientifico y para el procesamiento
distrito de Yarinacocha, regiéon Ucayali— | Palo y a la Parrilla del distrito de } L ) . L
20227 Yarinacocha. regién Ucavali — 2022 la Parrilla del distrito de Yarinacocha, Compromiso | Responsabilidad de los datos el software SPSS Version

' - reg y region Ucayali — 2022. laboral — (Programa de estadistica para ciencias
Clima institucional sociales).
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE APLICACION
El presente cuestionario sera aplicado a los empleados del restaurante
Al Palo y a la Parrilla del distrito de Yarinacocha, region Ucayali — 2022. Este
cuestionario tiene por finalidad recoger informacién sobre las variables de
estudio: El desarrollo personal y la productividad laboral, del tema de
investigacion denominado: El desarrollo personal y la productividad laboral de
los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de

Yarinacocha, region Ucayali — 2022

. La presente investigacion servira para la titulacion de los Bachs. Freysi
Milagros Jimenes Rengifo, Jenniffer Hermelinda Saavedra Pisco y Francisco
Paima Yuri Aguilar, para optar el titulo de Licenciado en Administracion de

Negocios de la Universidad Privada de Pucallpa.

La informacion que usted nos proporcionara sera anénima y sera
utilizada unicamente con fines académicos y de investigacion, por lo que se

le agradece por su valiosa informacion y colaboracion.
Instrucciones:

A continuacion, encontrara una serie de enunciados los cuales debe

leer y marcar con una “X”, la casilla que mejor represente su respuesta.

Escala valorativa:
NUNCA =1
CASI NUNCA =2
CASI SIEMPRE =3
SIEMPRE =4
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Cuestionario de la Variable (1): Desarrollo de personal

I'tems Escala de
medicién
Contenido 112|314

Indicadores

Dimensién 1:  Ambientes de
trabajo

Condiciones Fisicas

¢;Las condiciones fisicas donde labora usted son
apropiadas?

Relaciones Laborales

¢Las relaciones laborales con sus compafieros de
trabajo son idoneas?

Seguridad laboral

¢ El ambiente donde usted trabaja es seguro?

Clima Organizacional

¢Usted trabaja con un buen clima organizacional con
sus compafieros de trabajo en el restaurante?

Cultura ¢La cultura organizacional del restaurante es
Organizacional destacada con referencia a la competencia?
Indicadores Dimension 2: Formacion académica

Nivel de instruccion

¢ Qué nivel de instruccién educativa tiene usted?

Especializaciones
laborales

¢Usted tiene especializaciones laborales en el trabajo
gue desempenia en el restaurante?

Responsabilidad
laboral

¢Usted es responsable en el desarrollo de su trabajo
en el restaurante?

Valores personales

¢Usted préactica sus valores personales en el
desarrollo de su trabajo?

Dimension 3:  Capacitacion del

Indicadores
personal
Mentoring ¢Usted cuando empez6 a trabajar en el restaurante
tuvo mentoring laboral?
Desarrollo de | ¢Los propietarios incentivan el desarrollo de
habilidades habilidades en el restaurante?

Progresion laboral

¢El restaurante, les da la oportunidad de progresion
laboral?

Indicadores

Dimensioén 4: Motivacion

Metas Personales

¢El restaurante, les da la oportunidad para conseguir
sus metas personales planificadas?

Reconocimiento del
Logro

¢El restaurante, reconoce e incentiva sus logros
laborales obtenidos?

Perseverancia

¢Usted es perseverante al desarrollar su trabajo en el
restaurante?
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Cuestionario de la Variable (I1): Productividad laboral

I'tems Escala de
medicién
Contenido 1123 |4

Indicadores

Dimension 1:  Experiencia laboral

Aptitudes laborales

¢ Sus actitudes laborales que usted posee son de sus
experiencias laborales pasadas en empresas
similares?

Conocimientos

¢ Sus conocimientos laborales que usted posee son

laborales de sus experiencias laborales pasadas en empresas
similares?

Resolucién de | ¢Usted tiene resolucion de problemas ante un

problemas imprevisto laboral en el restaurante?

Trabajo en equipo

¢Usted trabaja en equipo de una forma coordina en
el restaurante?

Referencias laborales

¢ Sus referencias laborales son intachables?

Comprobacién de la
referencia laboral

JEl restaurante, referencias

laborales?

comprob6é  sus

Indicadores

Dimension 2: Competencias
laborales

Proactivo

¢Usted es proactivo al desarrollar sus labores en el
restaurante?

Nivel de comunicacion

¢Existe un buen nivel de comunicacién entre los
empleados del restaurante?

Calidad de servicio

¢cLa calidad e servicio es una constante en los
empleados del restaurante?

Grado de Autonomia

¢Usted tiene autonomia en su trabajo en el
restaurante?

Autoestima personal

¢Su autoestima personal es un aporte significativo
para su buen desempefio laboral?

Indicadores

Dimension 3:  Compromiso laboral

Esfuerzo en las tareas

¢Usted se esfuerza en las tareas a desarrollar en el
restaurante?

Responsabilidad

cUsted es
restaurante?

responsable en su trabajo en el
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Titulo: El desarrollo personal y la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de

Yarinacocha, region Ucayali — 2022

Anexo 03: Matriz de validacion

ANEXO 3: MATRIZ DE VALIDACION

Dimension Indicador Items Criterio de evaluacion
o Relacién Relacién Relacion Relacién Observa
@ entre la entre la entre el | entre items | ciénylo
£ variable y dimension indicador y | y la opcién | recomen
g @ la yel el item de dacién
) E % dimensién indicador respuesta
> H] 2 g
8 c [ o _ _ _ _
E |7 |3 | E[Si[No [Si[No [Si|[No [Si[No
4 (8] [#] 2]
Condiciones Fisicas iLas condiciones fisicas donde labora usted son X X X X
apropiadas?
Ambientes de | Relaciones Laborales | iLas relaciones laborales con sus compafieros de X X X X
trabajo trabajo son idéneas?
Seguridad laboral ¢El ambiente donde usted trabaja es seguro? X X X X
Clima Organizacional ¢ Usted trabaja con un buen clima organizacional X X X X
con sus compafieros de trabajo en el restaurante?
Cultura Organizacional | ¢La cultura organizacional del restaurante es X X X X
destacada con referencia a la competencia?
Nivel de instruccién ¢ Qué nivel de instruccion educativa tiene usted? X X X X
El Formacién
desarrollo académica Especializaciones ¢(Usted tiene especializaciones laborales en el X X X X
personal laborales trabajo que desempefia en el restaurante?
Responsabilidad ¢Usted es responsable en el desarrollo de su trabajo X X X X
laboral en el restaurante?
Valores personales iUsted practica sus valores personales en el X X X X
desarrollo de su trabajo?
Mentoring ¢Usted cuando empezé a trabajar en el restaurante X X X X
Capacitacién tuvo mentoring laboral?
del personal Desarrollo de | ¢(Los propietarios incentivan el desarrollo de X X X X
habilidades habilidades en el restaurante?
Progresion laboral (El restaurante, les da la oportunidad de progresion X X X X
laboral?
Metas Personales ¢Elrestaurante, les da la oportunidad para conseguir X X X X
sus metas personales planificadas?
Reconocimiento del (El restaurante, reconoce e incentiva sus logros X X X X
Logro laborales obtenidos?
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Motivacién Perseverancia ¢ Usted es perseverante al desarrollar su trabajo en X X X X
el restaurante?
Aptitudes laborales ¢ Sus actitudes laborales que usted posee son de X X X X
sus experiencias laborales pasadas en empresas
similares?
Conocimientos ¢ Sus conocimientos laborales que usted posee son X X X X
laborales de sus experiencias laborales pasadas en empresas
. . similares?
Experiencia _ _
laboral Resolucion de iUsted tiene resolucién de problemas ante un X X X X
problemas imprevisto laboral en el restaurante?
Trabajo en equipo ¢ Usted trabaja en equipo de una forma coordina en X X X X
el restaurante?
Referencias laborales ¢ Sus referencias laborales son intachables? X X X X
La
productivid Comprobacién de la (El restaurante, comprobé sus referencias X X X X
ad laboral referencia laboral laborales?
Proactivo ¢ Usted es proactivo al desarrollar sus labores en el X X X X
restaurante?
Nivel de comunicacién | ¢Existe un buen nivel de comunicacién entre los X X X X
empleados del restaurante?
Competencias | Calidad de servicio ila calidad e servicio es una constante en los X X X X
laborales empleados del restaurante?
Grado de Autonomia iUsted tiene autonomia en su trabajo en el X X X X
restaurante?
Autoestima personal ¢ Su autoestima personal es un aporte significativo X X X X
para su buen desempefio laboral ?
Esfuerzo en las tareas | iUsted se esfuerza en las tareas a desarrollar en el X X X X
Compromiso restaurante?
laboral Responsabilidad (Usted es responsable en su trabajo en el X X X X

restaurante?

Dr. Lila Ramirez Zumaeta
Validador

Pucallpa, 08 de noviembre del 2022
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Anexo 03: Matriz de validacion

Titulo: El desarrollo personal y la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de
Yarinacocha, region Ucayali — 2022

Dimension Indicador Items Criterio de evaluacion
o Relacién Relacién Relacién Relacién Observa
o entre la entre la entre el | entre items | cion ylo
2 variable y dimension indicador y | y la opcion | recomen
E v la yel el item de dacién
] 8 E‘ dimensién indicader respuesta
> 5| g | @
E c 0 =% _ _ _ _
E |5 |5 |5 [SI[No [Si|[No [Si [No [Si]No
= Q (4] (7]
Condiciones Fisicas ¢Las condiciones fisicas donde labora usted son X X X X
apropiadas?
Ambientes de | Relaciones Laborales ¢Las relaciones laborales con sus compafieros de X X X X
trabajo trabajo son idéneas?
Seguridad laboral ¢El ambiente donde usted trabaja es seguro? X X X X
Clima Organizacional ¢ Usted trabaja con un buen clima organizacional X X X X
con sus compafieros de trabajo en el restaurante?
Cultura Organizacional | ¢La cultura organizacional del restaurante es X X X X
destacada con referencia a la competencia?
Nivel de instruccion ¢ Qué nivel de instruccién educativa tiene usted? X X X X
El Formacion
desarrollo | académica Especializaciones ¢Usted tiene especializaciones laborales en el X X X X
personal laborales trabajo que desempefia en el restaurante?
Responsabilidad ¢Usted es responsable en el desarrollo de su trabajo X X X X
laboral en el restaurante?
Valores personales iUsted practica sus valores personales en el X X X X
desarrollo de su trahain?
Mentoring ¢Usted cuand X X X X
Capacitacion tuvo mentorin_
del personal Desarrollo de | ;Los propietarios incentivan el desarrollo de X X X X
habilidades habilidades en el restaurante?
Progresion laboral ¢El restaurante, les da la oportunidad de progresion X X X X
laboral?
Metas Personales (El restaurante, les da la oportunidad para conseguir X X X X
sus metas personales planificadas?
Reconocimiento del (El restaurante, reconoce e incentiva sus logros X X X X
Logro laborales obtenidos?
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La
productivid
ad laboral

Aptitudes laborales ¢ Sus actitudes laborales que usted posee son de X X X
sus experiencias laborales pasadas en empresas
similares?
Conocimientos ¢ Sus conocimientos |laborales que usted posee son X X X
de sus experiencias laborales pasadas en empresas
aborales el 7p P P
N similares?
Experiencia i i _
laboral Resolucién de ¢Usted tiene resolucion de problemas ante un X X X
problemas imprevisto laboral en el restaurante?
Trabajo en equipo ¢ Usted trabaja en equipo de una forma coordina en X X X
el restaurante?
Referencias laborales ¢ Sus referencias laborales son intachables? X X X
Comprobacion de la (El  restaurante, comprobé sus referencias X X X
referencia laboral laborales?
Proactivo ¢ Usted es proactivo al desarrollar sus labores en el X X X
restaurante?
Nivel de comunicacién | ¢Existe un buen nivel de comunicacién entre los X X X
empleados del restaurante?
Competencias | Calidad de servicio (La calidad e servicio es una constante en los X X X
laborales empleados del restaurante?
Grado de Autonomia ¢Usted tiene autonomia en su trabajo en el X X X
restaurante?
Autoestima personal ¢ Su autoestima personal es un aporte significativo X X X
para su buen desempefio laboral?
Esfuerzo en las tareas | ¢Usted se esfuerza en las tareas a desarrollar en el X X X
Compromiso restaurante?
laboral Responsabilidad iUsted es responsable en su trabajo en el X X X
restaurante?

Mg. Adrian Marcelo Sifuentes Rosales

Validador

Pucallpa, 08 de noviembre del 2022
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Anexo 03: Matriz de validacion

Titulo: El desarrollo personal y la productividad laboral de los empleados del restaurante Al Palo y a la Parrilla del distrito de
Yarinacocha, region Ucayali — 2022

Dimension Indicador items Criterio de evaluacion
» Relacién Relacion Relacién Relacién Observa
< entre la entre la entre el | entre items | ciénylo
£ variable y dimension indicador y | y la opcién | recomen
g ; la yel el item de dacién
© 8 E dimension indicador respuesta
> S|e | @
E = " -3 - . - -
E|@|@ |5 [Si|No |[Si|[No [Si |[No [Si]|No
=z 3 (3] [7]
Condiciones Fisicas ¢ Las condiciones fisicas donde labora usted son X X X X
apropiadas?
Ambientes de | Relaciones Laborales | ;Las relaciones laborales con sus comparieros de X X X X
trabajo trabajo son idéneas?
Seguridad laboral ¢El ambiente donde usted trabaja es seguro? X X X X
Clima Organizacional ¢ Usted trabaja con un buen clima organizacional X X X X
con sus comparieros de trabajo en el restaurante?
Cultura Organizacional | ¢La cultura organizacional del restaurante es X X X X
destacada con referencia a la competencia?
Nivel de instruccion ¢ Qué nivel de instruccion educativa tiene usted? X X X X
El Formacion
desarrollo | académica Especializaciones ¢Usted tiene especializaciones laborales en el X X X X
personal laborales trabajo que desemperia en el restaurante?
Responsabilidad ¢ Usted es responsable en el desarrollo de su trabajo X X X X
laboral en el restaurante?
Valores personales ¢Usted practica sus valores personales en el X X X X
desarrollo de su trabajo?
Mentoring ¢ Usted cuando empezé a trabajar en el restaurante X X X X
Capacitacién tuvo mentoring laboral?
del personal Desarrollo de | (Los propietarios incentivan el desarrollo de X X X X
habilidades habilidades en el restaurante?
Progresion laboral ¢El restaurante, les da la oportunidad de progresién X X X X
laboral?
Metas Personales 4El restaurante, les da la oportunidad para conseguir X X X X
sus metas personales planificadas?
Reconocimiento del ¢El restaurante, reconoce e incentiva sus logros X X X X
Motivacién Logro laborales obtenidos?
Perseverancia ¢ Usted es perseverante al desarrollar su trabajo en X X X X
el restaurante?
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Motivacion Perseverancia ¢iUsted es perseverante al desarrollar su trabajo en X X X
el restaurante?
Aptitudes laborales ¢iSus actitudes laborales que usted posee son de X X X
sus experiencias laborales pasadas en empresas
similares?
Conocimientos ¢ Sus conocimientos laborales que usted posee son X X X
laborales de sus experiencias laborales pasadas en empresas
. . similares?
Experiencia
|aboral Resolucion de ¢Usted tiene resolucion de problemas ante un X X X
problemas imprevisto laboral en el restaurante?
Trabajo en equipo ¢Usted trabaja en equipo de una forma coordina en X X X
el restaurante?
Referencias laborales ¢ Sus referencias laborales son intachables? X X X
La
productivid Comprobacion de la (El  restaurante, comprobd sus referencias X X X
ad laboral referencia laboral laborales?
Proactivo ¢Usted es proactivo al desarrollar sus labores en el X X X
restaurante?
Nivel de comunicacién | ¢Existe un buen nivel de comunicacion entre los X X X
empleados del restaurante?
Competencias | Calidad de servicio ¢(La calidad e servicio es una constante en los X X X
laborales empleados del restaurante?
Grado de Autonomia ¢Usted tiene autonomia en su trabajo en el X X X
restaurante?
Autoestima personal ¢ Su autoestima personal es un aporte significativo X X X
para su buen desempefio laboral?
Esfuerzo en las tareas | ;Usted se esfuerza en las tareas a desarrollar en el X X X
Compromiso restaurante?
laboral Responsabilidad iUsted es responsable en su trabajo en el X X X
restaurante?

D.r Percy Orlando Rojas Medina

Pucallpa, 08 de noviembre del 2022
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Anexo 4: Confiablidad del instrumento
Variable 1: Desarrollo personal
La confiabilidad de los instrumentos se realiz6 mediante el método de

consistencia interna de Alpha de Cronbach con el uso de SPSS v25.

Instrumento N° items o : Alfa de Cronbach

Cuestionario sobre el desarrollo 15 0,820
personal

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos muestran un valor del Alfa de Cronbach del
0,820 para el cuestionario con preguntas sobre el desarrollo personal y sus
cuatro dimensiones, este resultado se aproxima a 1, esto quiere decir que existe

una elevada confiabilidad de aplicar el instrumento de recopilacion de datos.

Variable 2: Productividad laboral

Instrumento N° items o : Alfa de Cronbach

Cuestionario sobre la 13 0,805
productividad laboral

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos muestran un valor del Alfa de Cronbach del
0,805 para el cuestionario con preguntas sobre la productividad laboral y sus
tres dimensiones, este resultado se aproxima a 1, esto quiere decir que existe

una elevada confiabilidad de aplicar el instrumento de recopilacion de datos.

Validador: Dr. Ing. Sist. Guillermo Martin Montalvo Taboada
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ANEXO 5: BASE DE DATOS

Base de datos de la confiabilidad

Productividad laboral

Compromiso
laboral

13

12

Competencia laboral

1

10

Experiencia laboral

Desarrollo personal

Motivacién

15

14

13

Capacitacion
del personal

12

1

10

Formacion
académica

Ambientes de trabajo

1

>

Variables ---

->

Dimensiones --

Encuestados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Base de datos de la encuesta

Productividad laboral

Compromiso
laboral

13

12

Competencia laboral

11

10

Experiencia laboral

Desarrollo personal

Motivacion

15

14

13

Capacitacién
del personal

12

11

10

Formacion
académica

Ambientes de trabajo

1

->

Variables --

Dimensiones --->

Encuestados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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