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RESUMEN

Este estudio investigativo se llevé a cabo con el propdésito de examinar los problemas que
han persistido en una compafiia de catering. Durante el estudio, se identifico las principales
razones que ocasionan la rotacion del personal. Para lo cual, se empled la escala de
necesidades de Maslow como referencia para evaluar las situaciones motivadoras
relacionadas con la rotacion, y asi proceder con el desarrollo de una propuesta efectiva para
el mejoramiento y disminucion de la tasa de rotacion del personal.

Se aplico un disefio no experimental con un enfoque cuantitativo, que se puede observar en
el registro y recopilacion de estadisticas sobre los resultados de las encuestas realizadas.
Estos resultados mostraron que las necesidades de reconocimiento y seguridad son las mas
importantes. Por lo tanto, se implement6 un plan de incentivos centralizados, que incluye
beneficios econdmicos y no econdmicos para mejorar la satisfaccion de los colaboradores y

reducir la rotacion.

Palabras clave: Rotacidn del personal, Motivacion laboral, necesidades humanas.



INTRODUCCION

Actualmente, una organizacion llega a ser exitosa por la insercion de su personal en la
planificacion y desarrollo de proyectos hasta la toma de decisiones con el fin de hacerlos
parte de ella y adquieran las metas organizacionales como propia. Es asi, que el talento
humano es una pieza clave y esencial dentro de las actividades de una entidad, lo cual
contribuye a altos niveles de competitividad. Por esta razén, es fundamental que los
empleados se sientan contentos y, sobre todo, motivados en su entorno laboral (Saavedra
& Delgado, 2020)

Las acciones y el trato que reciben las personas en una organizacién tienen un impacto
significativo en las fortalezas y debilidades de la misma. Siendo asi, relevante la
participacion de una buena gestion de recursos humanos para el logro de objetivos mientras
se garantiza altos estandares de eficacia en la organizacién (Arias et al., 2021).

En consecuencia, el factor de satisfaccion laboral con el pasar de los afios ha ganado
importancia tedrica y conceptual debido a que impulsa al recurso humano a un
mejoramiento constante en su desempefio laboral (Boada, 2019). Caso contrario, al
presenciarse niveles de insatisfaccion provocaria que el desarrollo de actividades sea
ineficiente y no brindar los resultados esperados, a su vez, un impacto negativo y directo
sobre la productividad mientras incrementa la rotacion de personal y ausentismo laboral
(Gusmén, 2022).

La empresa de catering bajo estudio opera en la costa y sur del Ecuador, y actualmente
atiende segmentos: industrial, hospitalario, empresarial, educativo y ubicaciones remotas,
necesitando un gran numero de colaboradores comprometidos, motivados, y con perfiles
adecuados como punto clave para el negocio, ya que la intervencion de estos, hace posible

el crecimiento o estancamiento de la empresa. Por consiguiente, al tener una alta tasa de



rotacion en la organizacion impacta negativamente en la eficiencia, ambiente laboral y
salud econdmica de la empresa. Por lo tanto, resulta crucial identificar los elementos que
afectan la fluctuacion del personal en la compafiia, lo cual da origen a la siguiente
interrogante de investigacion: ¢Cuales son los factores principales que definen la rotacién
del personal en una empresa de servicio de catering?
Objetivo General
Identificar los factores que determinan la rotacion de los empleados en una compafiia
de servicios de catering.
Objetivos especificos
e Diagnosticar las principales razones que influyen en la rotacion de empleados
relacionadas con la motivacion laboral en una compafiia de servicio de catering.
e Conocer las necesidades que motivan al personal y en especial su grado de
satisfaccion dentro de la compafiia de servicios de catering.
e Plantear estrategias para incrementar la motivacion de los empleados y reducir
la rotacion del personal en una compairiia de servicios de catering.
MARCO TEORICO
Conforme a lo descrito anteriormente, se identifica el estudio de Quevedo (2020), donde
resalta la presencia de diversos factores influyentes en la rotacion laboral, debido a
aspectos econdmicos y sociales que afectan negativamente a las organizaciones, generando
un entorno laboral desfavorable. En ese sentido, emple6 una investigacion descriptiva y
mixta debido a la aplicacion de una encuesta al personal como método y herramienta de
estudio. Concluyéndose que existen problematicas en la comunicacion entre jefes y

colaboradores, que a su vez limita a los trabajadores a no desarrollarse profesionalmente.



Otro factor es la percepcion de la valoracion no adecuada ante el esfuerzo del personal a la
empresa. A su vez, se identifica que la satisfaccion del personal no es elevada a causa de
que sus opiniones y decisiones no son consideradas para mejoras de la empresa.

Rodriguez (2020) propuso un analisis de los factores claves causantes de la rotacion del
personal, partiendo de un examen de teorias relacionadas como la planteada por Maslow,
quién menciona que la falta de satisfaccion de requerimientos es el principal motivante a
la rotacion del personal, seguido del ambiente laboral sugerido por la teoria de Sashkin.
Asimismo, desarroll6 un estudio descriptivo y de campo bajo implementacidn de encuestas
al personal de la empresa en estudio empleado el cuestionario NTP 394 y Cuestionario
MbM, concluyendo, lo importante de desarrollar una propuesta centrada en la reduccion
del indice de rotacidon laboral mediante estrategias tanto econémicas como no econémicas.

Evidentemente, la rotacion de empleados es un asunto que requiere un estricto
monitoreo y supervision dentro de la organizacion, ya que no solo implica perdidas
monetarias sino que incide en la imagen corporativa y gestion del &rea de talento humano
(Arias et al., 2021); porque se genera la expectativa que la empresa no esta proveyendo de
incentivos necesarios para elevar el nivel de motivacion y satisfaccion del colaborador,
quién desarrolla necesidades insatisfechas manifestando un bajo nivel productividad en sus
labores y cambia su deseo de permanencia en busca de ofertas y estabilidad laboral (Salazar
& Bello, 2021)

La rotacién atrae constantes problematicas e inconformidades a una entidad (Zaballa et
al, 2021) que tienen un impacto directo y notable en el logro de metas, y especialmente en
la filosofia corporativa. En si, esta situacion se convierte en un punto critico y de debilidad
ante un entorno tan dinamico que requiere la intervencion de procedimientos mas

complejos, por ende, al perder un talento altamente capacitado y de gran experiencia atenta



contra los sistemas preestablecidos creando una ruptura en la recepcién, comunicacién y
proteccion de informacion (Caldera et al., 2019).

Factores importantes que influyen en el cambio son destacados en este estudio, donde
se aborda la motivacion segin Aguilera y colaboradores. Segun lo mencionado por
Aguilera et al. (2019) y Mininguano (2020), se hace referencia a que la promulgacién de
normas y reglamentos por parte de una institucién tiene como objetivo regular los
comportamientos de las personas para alcanzar metas especificas. Segun Puma (2020), la
motivacion laboral se refiere a una serie de acciones intensas que impulsan a los
trabajadores a alcanzar las metas establecidas con el fin de satisfacer sus necesidades.

El concepto de motivacion abarca diversas influencias en la conducta a nivel
psicoldgico, sociocultural y bioldgico (Torres et al., 2019). Por tanto, la motivacién de una
persona es diferente a la de los demas colaboradores (Garcia & Vanga, 2021), ya que sus
necesidades y perspectivas cambian constantemente segun la situacién que percibe a su
alrededor, lo cual afecta principalmente sus habilidades, actitudes y comportamientos. El
texto menciona a Rodriguez (2020) como referencia bibliogréafica.

La satisfaccion laboral es un aspecto importante para evitar la rotacién de empleados,
ya que cuando un empleado se siente insatisfecho, es mas propenso a renunciar
rapidamente. Por lo tanto, la satisfaccion laboral es un indicador que influye en el deseo
del trabajador de dejar su empleo, lo que a su vez tiene un impacto directo en la tasa de
rotacion laboral (Beltran, 20219).

Segun Mora y Mariscal (2019), la satisfaccion en el trabajo se refiere a como se sienten
los empleados con respecto a las tareas y responsabilidades que tienen en su puesto.
Ademas, se destaca que ofrecer incentivos laborales puede aumentar la motivacion de los

empleados y mejorar la productividad en la empresa.



METODOLOGIA

Para llevar a cabo este estudio, se utiliz6 un disefio no experimental debido a que no
serd necesario de una experimentacion previa con las variables que se estudiaron
(Hernandez et al., 2014). Con el fin de recolectar datos numéricos se utiliza un enfoque
cuantitativo y un tipo de investigacion exploratorio y descriptivo, que nos permitan
comprender el problema investigado. Utilizaremos también una muestra representativa de
la poblacion, que nos brindara informacion confiable y generalizable sobre el tema
(Hérnandez et al., 2018).

Por consiguiente, se haran uso de distintas técnicas e instrumentos de investigacion: dos
encuestas, la primera se destaca en conocer el nivel de importancia que tienen los
colaboradores con respecto a las necesidades planteadas por la teoria de Maslow. Mientras
que el segundo cuestionario esta conformado por puntos clave que definen el nivel de
satisfaccion laboral.

La poblacion o universo para el presente articulo corresponde al total de trabajadores
de la empresa de catering segun reporte de némina con fecha 20 de Julio del presente afio,
determindndose un total de 917. Bajo un muestreo probabilistico, se aplica la formula de
poblacion finita, ya que los elementos a investigar no exceden a los 100.000, dando como
resultado una muestra de 271 trabajadores a encuestar.

RESULTADOS

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta sobre motivacion, se lleva a cabo un
andlisis de dos necesidades fundamentales en un individuo, pero en esta ocasion enfocado
en los colaboradores. Por ende, se evidencia que la necesidad de seguridad y proteccion
tiene una ponderacion de 20.61 y es de gran importancia para los trabajadores, ya que es

relevante para ellos preservar su estabilidad laboral bajo una gestion de seguridad y salud



laboral que mitigue cualquier tipo de riesgo pero que contribuya también en una asistencia
privada de salud tanto para el empleado y su familia, asimismo, se describe que parte de
esta responsabilidad como empresa sobre la motivacion del empleado no simplemente
depende de un sueldo sino de aquellos beneficios adicionales que puedan aportar al
cumplimiento de la presente necesidad.

Mientras que en la tabla 2, se detalla los puntajes relacionados a la necesidad de
socializar y de pertenencia, evidenciandose un total de 16.91 significando que dicho punto
es algo importante para los colaboradores, por lo que resulta poco relevante preservar
relaciones duraderas como elemento fundamental en la motivacion laboral, sino que
simplemente se fundamentan en una relacién seria centrada en la ejecucion de propdsitos
empresariales bajo un efectivo trabajo en equipo.

En la tabla 3, se manifiesta que la necesidad de alimentar y fortalecer la autoestima en
un ambiente laboral es muy importante bajo una ponderacion de 20.22., lo cual implica
que para los trabajadores es esencial ser reconocidos por cumplir con cada una de sus
actividades y funciones asignadas por parte de la directiva de la entidad, de tal manera, que
el colaborador se sienta apreciado y no influya su mérito a favor de otros. Asimismo, parte
de esto se promulga al desarrollo de puestos de trabajo iddneos conforme a las
competencias y habilidades del colaborador. En si, esto promovera a la preservacion de
conexiones directas entre el esfuerzo aportado por los colaboradores y sus logros
alcanzados.

En relacion a la necesidad de autorrealizacion se detalla segun tabla 4 una ponderacion
de 20.58, lo cual implica un nivel muy alto de importancia para el personal que labora en
la empresa de catering. En si, el personal esta buscando que sus puestos asignados més alla

de ser Optimos transcienden en que se conviertan en un desafio diario por cumplir, donde



puedan fortalecer y ampliar sus habilidades y destrezas mediante la adquisicion de nuevos
conocimientos promovido principalmente, por una educacion continua dentro de la
empresa.

Luego de observar la relevancia que tiene cada dimension de motivacion en los
trabajadores de la entidad bajo estudio, se percibe que las acciones de proteccion y
seguridad, autorrealizacion y autoestima son puntos esenciales que la empresa debe
promover y garantizar para que los colaboradores se sientan realizados y altamente
motivados para dar cumplimiento a sus actividades u objetivos organizacionales.

Andlisis de la encuesta de satisfaccion laboral

De acuerdo con la informacion proporcionada en la figura 1, se nuestra un 36.16% de
las personas encuestadas estan contentas con la calidad de las instalaciones y el entorno
fisico en su lugar de trabajo. Mientras que para el 25.09% evidencian una perspectiva de
moderada de satisfaccion con respecto al estado fisico de su trabajo. Seguido que el 21.03%
no proveen una respuesta afirmativa o negativa percibiéndose cierta inconformidad con
respecto a las condiciones e infraestructura fisica de su &rea de trabajo y de la empresa en
general, lo cual impide el desarrollo correcto de sus actividades y comodidad. Finalmente,
el aporte del resto de encuestados, contemplandose un total 17.72%, se percibe que la
entidad no ejecuta acciones de remodelacion y estética sobre dicho aspecto.

De acuerdo a la figura 2, se observa que el 36.9% se encuentra satisfecho por el nivel
de libertad que les otorga la entidad para definir su propio sistema de trabajo. EI 23.99%
se encuentra moderadamente satisfecho por la potestad que tiene el colaborador en
desarrollar sus actividades bajo su propio esquema. Mientras que el 15.13% presenta una
perspectiva incierta sobre dicha situacion dentro la empresa. Por otra parte, el 9.96% de

encuestados afirma estar muy satisfechos e insatisfechos, respectivamente. Finalmente, el



4.06% muy insatisfecho. Dada la situacion sobre dicho criterio se evidencia que la entidad
debe mejorar para que mas del 50% se encuentre en una posicion de muy satisfecho.

En la figura 3, se observa las perspectivas de los colaboradores con respecto a su
relacion con sus compafieros, quienes perciben la inexistencia de trabajo en equipo y
Gnicamente, se centran en logros individuales sin ningun bien comun, es asi que se
evidencia que el 32.84% mencionan estar insatisfechos, seguido el 25.83% que manifiesta
estar ni satisfecho ni insatisfecho. ElI 12.18% manifiestan estar muy insatisfechos y el
restante de encuestados, quienes conforman un total 29.15% manifiestan una situacién
medianamente positiva en cuanto a la interaccion con sus comparieros de trabajo.

En la figura 4, se relaciona el reconocimiento que obtiene el personal en la entidad de
catering, lo cual se evidencia que el 33.21% estan insatisfechos ya que su trabajo realizado
correctamente no es valorado ni reconocido. Al igual que el 26.20% manifiestan una
posicion de no estar satisfecho ni insatisfecho, esto principalmente, puede ser ocasionado
por sus afios de permanencia en la entidad y estd situacion de no ser meramente
reconocidos les parece algo normal. Mientras que el 16.97% manifiestan estar
moderadamente satisfechos por la accion de reconocimiento en la empresa. Por
consiguiente, el 13.65% se muestra muy insatisfecho por dicho criterio. Tan solo el 9.96%
muestran un aporte positivo.

Ahora bien, en la figura 5 se presencia que la mayor parte de encuestados se encuentran
ni satisfechos ni insatisfechos (32.10%) y moderadamente satisfechos (28.04%),
denotando que la relacion es incierta y no productiva con sus superiores inmediatos. El
18.82% encuentran que su relacion con su jefe superior no es la esperada bajo una gran
insatisfaccion. El 8.86% de los participantes de la encuesta expresan su satisfaccion con la

relacion que mantienen con su superior directo. El 6.27% esta insatisfecho ante dicho



criterio por lo que no pueden a recurrir a su ayuda, consejo o confianza. Finalmente, el
5.90% esta muy satisfecho.

Conforme a la figura 6, se evidencia que el 63.84% presentan una apreciacion positiva
y estan comodos con las responsabilidades y funciones asignadas. Mientras que el 21.03%
estd moderadamente satisfecho, y el resto 15.13% no estan conformes con sus actividades
asignadas. Pese a una alta conformidad por parte de los colaboradores, la empresa debe
asegurarse que su personal desarrolle actividades que promuevan el crecimiento y la
mejora de las capacidades.

Segun se muestra en la figura nimero 7, mas del 50% no esta conforme con el salario
que perciben, de los cuales el 33.95% estan insatisfecho, implicando una minimizacién en
el grado de compromiso porgue no cubre sus perfiles, habilidades y logros. El 21.03% se
encuentra moderadamente satisfecho por el salario que reciben ya que no se encuentra
acorde a sus capacidades y trabajo ejecutado. El 16.97% no esté satisfecho ni insatisfecho,
tienen la perspectiva de sencillamente cumplir ya que su lucha por conseguir un salario
justo ha sido innecesaria. El 15.13% esta muy insatisfecho y tan solo el 12.91% estan
satisfechos con el sueldo que perciben.

En la figura numero 8, se puede observar que un 43.91% de los encuestados no
experimentan satisfaccion ni insatisfaccion, seguido por el 26.94% que se sienten
moderadamente satisfecho con respecto a la influencia que tiene la empresa para
potencializar las capacidades de su personal, estos resultados solo concuerdan con la
perspectiva anterior con respecto a la asignacion de responsabilidades y actividades de sus
puestos de trabajo. Solamente un 16.24% de los colaboradores estdn completamente
satisfechas con la forma en que la empresa fomenta su potencial y el desarrollo de

habilidades.

10



El 30% del personal encuestado describen estar satisfechos con la relacién entre la
directiva y el personal. EI 23% manifiesta estar ni satisfechos ni insatisfechos seguido que
el 22% esta moderadamente satisfecha, por lo que se percibe una relacién entre dichos
actores. Tan solo el 13% manifiestan una respecta negativa sobre las accione y atencion
brindada por la directiva hacia su personal.

En cambio, en la figura 10 se describe que el 35.79 % del personal encuestado no se
encuentra satisfecho ni insatisfecho con las oportunidades de promocion, con respecto a su
posibilidad de crecer dentro de la misma empresa. EI 25.83% presentan que estan
satisfechos con las opciones de promover sus habilidades y capacidades. EI 16.97%
perciben una satisfaccion moderada. ElI 15.86% del personal mencionan tener una
percepcidn negativa con respecto a las oportunidades de promocion dentro de la entidad.
Y tan solo el 5.54% estan verdaderamente muy satisfechos con dicho criterio.

En la figura 11 se describe la forma y manera que es gestionada la empresa, donde el
28.04% no esta satisfecho ni insatisfecho. Seguido con el 26.57% y 26.20% que se
encuentran moderadamente y muy satisfechos, respectivamente. Esto en si manifiesta que
las actividades tanto administrativas como operativas no se ejecutan correctamente acorde
a las instrucciones planteadas lo que conlleva a que el personal presente ciertas
inconformidades.

De acuerdo a la figura 12, se presencia el nivel de atencion que tienen los jefes,
supervisores y directivos con respecto a las recomendaciones que el personal comparte.
Identificdndose que el 31% de los encuestados estan satisfechos por la oportunidad que la
entidad presta a sus ideales. El 23.25% tiene una apreciacion de no estar satisfechos ni
insatisfechos al igual que 22.88% que describen una posicion de moderada satisfaccion. El

19.19% manifiestan estar insatisfechos porque sus opiniones no son escuchadas ni
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apreciadas.

La figura 13 se centra en que, si la entidad brinda un horario idéneo y si es respetado
tanto por el personal y las jefaturas, y en caso de darse alguna extension horaria para dar
cumplimiento de un trabajo. EI 39.85% no estan satisfechos ni insatisfechos. El 23.25%
manifiestan un bajo nivel de satisfaccidn, conllevando a que el 19.19% del personal
perciban una satisfaccion moderada, ya que la empresa no cumple con las perspectivas
planteadas al personal luego de que ingresan. EI 9.96% estan satisfechos por lo que
perciben que la entidad estd cumpliendo con lo prometido.

Conforme a la figura 14 se refleja sobre las actividades ejecutadas dentro de la empresa,
pero principalmente, si estdn cumplen o son pertinentes al puesto de trabajo asignado. El
39.85% del personal afirma no estar satisfechos ni insatisfechos con la diversa asignacién
de tareas y sobre todo lograr su cumplimiento. El 28.41% se encuentran insatisfechos por
lo que sienten que las actividades y tareas asignadas son adicionales y fuera de su perfil de
trabajo. El 21.03% mencionan una satisfaccién moderada porque sienten que les ayuda a
superar desafios. Al igual que el 8.86% que estan de acuerdo mientras que el 1.85% se
encuentra insatisfecho porque sencillamente no valoran su trabajo y prefieren no recibir
trabajo extra.

En la figura 15, el 34.64% describen tener un alto nivel de insatisfaccién ya que la
empresa no brinda una efectiva estabilidad laboral. El 31% manifiesta que su percepcion
sobre estabilidad de trabajo es incierta, por lo que no estan satisfechos ni insatisfechos. El
20.66% reflejan que su estabilidad laboral es moderadamente satisfactoria. Segin el
10.71% de los colaboradores que expresaron estar muy satisfechos con la seguridad laboral
que les brinda la empresa de servicios de catering. Por ultimo, existe una pequefia porcion,

un 2.95%, que se encuentra extremadamente disconforme.
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Anélisis de rotacion

En lo que comprende a la situacion de némina de la empresa de catering se presentan
estadisticas de los seis Ultimos meses. Como se observa, la entidad percibe tanto ingresos
como salidas de personal, asimismo se visualiza que tan solo seis meses el indice de
rotacién esta en crecimiento y pues si continua asi, la empresa al final del afio tendra
aproximadamente un 15% de rotacion laboral.

A su vez, se coincide con los hallazgos de las encuestas realizadas que el factor
determinante de la rotacion de colaboradores se debe al bajo nivel de motivacién que
promueve la entidad a su némina, ya que su enfoque se da en solicitar y hacer cumplir las
responsabilidades sin dar una retribucién al personal en favor de su compromiso y
productividad.

Propuesta

Bajo lo descrito, se da iniciativa a la preparacion y estructuracion de estrategias que
impulsen a un incremento en la motivacién laboral, para lo cual se considera apropiado
implementar un programa de incentivos monetarios y no monetarios que también
contribuir a reducir la tasa de rotacion en la empresa de catering.

En primera instancia, se provee una planificacion preliminar para dar informacion y

explicacién de la importancia del programa para el bienestar comdn de la empresa.

Explicar la razén y relevancia de incrementar y preservar el nivel de motivacion
en el trabajador.

e Socializar la filosofia empresarial y sus principios

e Despejar cualquier inquietud por el equipo de trabajo

e Evidenciar el compromiso de la directiva para mejorar la motivacion de sus
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empleados

Una vez garantizado el interés de la empresa por velar el bienestar de sus trabajadores,
se esguematiza al programa bajo tres perspectivas: formacion académica, integracion
social y familiar, reconocimientos y éste ultimo subdividido en incentivos econémicos y
no econémicos.

CONCLUSIONES

De acuerdo al presente estudio se prescinde conocer los factores principales que
promueven a un alto indice de rotacion de personal en una empresa de servicios de catering,
por lo tanto, debido a la actividad econdmica que desarrolla la entidad es esencial que el
personal se encuentre altamente satisfechos dando un cumplimiento total sobre sus
necesidades y asi, garantizar su alto nivel de motivacién y compromiso.

Acorde a los resultados, se detalla que las principales causas que promueven un
aumento de rotacion del personal se centran en asignaciones extras de responsabilidades y
tareas, infraestructuras y espacio fisico, la relacioén entre compafieros y directivos no es
eficiente ni correcta, no se evidencia un gran fortalecimiento de sus habilidades, ademas
implica que las acciones y sistemas aplicados en la empresa no contribuyen a una efectiva
gestion. Es asi, que se evidencia un nivel de satisfaccion regular por lo que es vital para la
empresa tomar acciones estratégicas para minimizar dicha problematica.

Entre las acciones a tomar en consideracion se prescinde promover un trabajo en
equipo, adjuntando un plan de capacitaciones para dar fortalecimiento al personal que
desarrolla actividades adicionales a los de su puesto de trabajo con el fin de no causar
impacto en la eficiencia y rendimiento de la organizacion. Asimismo, reconocer el trabajo
y logros del personal se sostiene que sea factible un plan de incentivos centralizada tanto

por beneficios econdmico y no econdémicos.

14
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ANEXOS

Anexo 1 Formato de encuesta: Cuestionario por gestion MbM

Escala:
TDA= Totalmente de acuerdo =5
DA= De acuerdo =4
Nn= Ni desacuerdo ni desacuerdo =3
DS=  Desacuerdo =2
TED= Totalmente en desacuerdo =1
N° items TDA | DA | Nn | DS | TED
1 | Lo mas importante para mi es tener un empleo estable
2 | Prefiero trabajar de manera independiente, mas 0 menos
por mi cuenta
3 | Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene
el trabajador para la empresa
4 | Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en
la vida
5 | La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente
importante para mi.
6 | Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa
para mi.
7 | La mayor parte de las personas creen que son mas
capaces de lo que realmente son.
8 | Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas
y desarrollar nuevas destrezas.
9 | Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos
regulares
10 | Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con
los compafieros de trabajo.
11 | La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante
que la opinion de ninguna otra persona.
12 | Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.
13 | Un buen empleo incluye un plan de jubilacion sélido.
14 | Prefiero claramente un trabajo que implique establecer
contacto con otros.
15 | Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de
algo gue yo he conseguido.
16 | Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda,
encontrar mis propios limites
17 | Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de
trabajo es el plan de seguros de enfermedad de la
empresa.
18 | Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy
importante para mi.
19 | Mis logros me proporcionan una importante sensacién de
autorrespeto.
20 | Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer
C0Sas nuevas.




Nivel de importancia

Anexo 1 Formato de encuesta: Cuestionario de satisfaccién laboral

>20
15-19
10-14
<10

Muy importante
Algo importante
Poco importante
No es importante

Ml

Escala:
MI=  Muy insatisfecho
I= Insatisfecho
Nn=  Ni satisfecho- ni insatisfecho
Mo=  Moderadamente satisfecho
S= Satisfecho
MS Muy satisfecho
N° items
1  Condiciones fisicas de tu trabajo
2  Libertad para elegir tu propio método de trabajo
3 Relacién con tus compafieros de trabajo
4 Reconocimientos que obtienes por el trabajo bien hecho
5  Relacién con tu superior inmediato
6  Responsabilidades que se te han asignado
7  Creer que el salario es adecuado
8  Posibilidad de utilizar al méaximo tus capacidades
9  Relacion entre la direccion y los trabajadores de tu
empresa
10 | Tus posibilidades de promocionar
11  Modo en que tu empresa esta gestionada
12 | Atencion que se presta a las sugerencias que haces
13  Adecuado horario de trabajo
14 | Variedad de tareas que realizas en tu trabajo
15 Estabilidad en el empleo

Nn Mo S MS



Anexo 1 Tablas y gréficos del estudio

Tabla 1
Necesidad de proteccion y seguridad
N° Proteccion y Seguridad Ponderacio
n
1 Lo més importante para mi es tener un empleo estable 4.08
5 La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente 411
importante para mi. '
9 Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares 4.24
13 Un buen empleo incluye un plan de jubilacion solido. 3.82
Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es
17 4.35
el plan de seguros de enfermedad de la empresa.
Total 20.61

Fuente: elaboracion propia, 2023.

Tabla 2

Necesidad de socializar y de pertenencia

N° Sociales y de Pertenencia Ponderacion

5 Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi 5 82
cuenta '

6 Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi. 3.10
Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los

10 N ) 2.64
compafieros de trabajo.

14 Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto 411
con otros. '

18 Formar' parte de un grupo de trabajo unido es muy importante 424
para mi. '

Total 16.91

Fuente: elaboracién propia, 2023.



Tabla 3

Necesidad de autoestima

N° Autoestima Ponderacion
Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene
3 . 4.07
el trabajador para la empresa
7 La mayor parte de las personas creen que son méas 379
capaces de lo que realmente son. '
1 La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante 432
que la opinién de ninguna otra persona. '
Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de
15 . 3.91
algo que yo he conseguido.
Mis logros me proporcionan una importante sensacion
19 4.20
de autorrespeto.
Total 20.22

Fuente: elaboracion propia, 2023.

Tabla 4

Necesidad de autorrealizacién

N° Autorrealizacion Ponderacion
Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en

4 . 4.68
la vida

8 Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas 441
y desarrollar nuevas destrezas. '

12 Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo. 4.06
Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda,

16 . M 4.49
encontrar mis propios limites

20 Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer 594
cosas nuevas. '

Total 20.58

Fuente: elaboracion propia, 2023.

Tabla 5

Dimensiones de motivacién segin Maslow

N° Dimensiones Ponderacioén
1 Proteccion y Seguridad 20.61
2 Sociales y de Pertenencia 16.91
3 Autoestima 20.22
4 Autorrealizacion 20.58

Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Tabla 6
Ingresos, salidas e indice de rotacion de personal
Mes # en . # de # de salidas indicg ,de
NOmina  ingresos rotacion
Abril 864 34 16
Mayo 874 29 19 2%
Junio 889 40 25 3%
Julio 917 58 30 2%
Agosto 918 36 35 4%
Septiembre 920 45 43 5%

Fuente: elaboracion propia, 2023.



Anexo 4 Programa de reconocimiento e incentivos

Propdésito que se pretende alcanzar:

Describir y organizar las principales regulaciones que promueven la valorizacién y viabilidad
de las personas o grupos frente al ambiente empresarial a través de la provision de obsequios
tangibles e intangibles que generen un entorno agradable y enérgico para el beneficio de la

comunidad empresarial.

Extension:
Personas que trabajan en la empresa de catering, registradas en el seguro social, pasantes,

eventuales o bajo servicios prestados.

Ventajas:
- Promover un compromiso fuerte con el objetivo de aumentar la productividad.
- Apostar por el desarrollo profesional de los empleados.
- Implicar a los miembros de la familia como clave para el progreso econémico.

- Mejorar las conexiones entre los miembros del equipo.

FORMACION ACADEMICA

Capacitacion externa

Actualizacion de los temas de relevancia de acuerdo a las necesidades de los empleados y la
realizacion de seminarios que impulsen mejorar el nivel de eficacia del personal para fortalecer
sus habilidades y competencias. Cada sesién de entrenamiento contard con un maximo de 15
participantes.

Capacitaciones para sus parejas e hijos

Se pretende desarrollar cursos y talleres sobre actividades de emprendimiento, como

bisuteria, pasteleria, belleza, costura, manualidades y entre otros.

FORTALECIMIENTO FAMILIAR Y EMPRESARIAL

- Olimpiada empresarial: Forja la union entre el equipo de trabajo. Anual.

- Festejos por cumpleafios o actividades empresariales: Realizacion mensual.
- Fiesta de Halloween: Evento para los colaboradores y sus familias.

- Fiesta de Navidad: Llegada de papa Noel para los nifios de los colaboradores.

- Fiestay cena de fin de afo.

ESTIMACION

Se busca incrementar el grado de incentivo de los colaboradores para que lleven a cabo de
manera efectiva y eficiente sus tareas laborales, lo cual tiene un efecto beneficioso en la

productividad de la organizacion.




ESTIMACION

Se busca incrementar el grado de incentivo de los colaboradores para que lleven a cabo de
manera efectiva y eficiente sus tareas laborales, lo cual tiene un efecto beneficioso en la
productividad de la organizacién.
Incentivo econémico

e Recompensas por alcanzar metas

Dar un incentivo monetario a los colaboradores por traer clientes.

e Bonos por ascenso

Remuneracién adecuada segun cargos y plan de carrera.

Incentivos no econdémicos

o Por desempefio
- Mejor colaborador del mes: Promocionarlo en las distintas carteleras de la empresa.
- Reconocer a los colaboradores que hayan obtenido logros personales o académicos por
medio de las redes sociales y por los canales internos de comunicacion.

e Por antigiiedad
- Aaquellos colaboradores que hayan cumplido 10 afios consecutivos de servicios se les
obsequiard una tarjeta y un desayuno personalizado en la fecha de su aniversario,
mientras que en los eventos sociales de la empresa se les hara entrega de un diploma

como nuestra de reconocimiento.




