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RESUMEN

El presente proyecto tiene como finalidad disefiar un plan de intervencion para
mejorar la motivacion laboral de los empleados de la empresa procesadora de harinas
y cereales MasCorona, a través del planteamiento de estrategias que contribuyan a la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la organizaciéon y de la misma manera
incrementar la productividad de la misma. Para alcanzar los objetivos planteados, se
utiliz6 una metodologia investigativa de tipo cuali-cuantitativa, con la aplicacion de
una encuesta a los empleados, cuyo cuestionario se encontrd basado en preguntas
acerca del nivel de satisfaccion salarial, la conformidad con sus funciones, relacion
entre comparieros y los servicios que ofrece la empresa. La investigacién permitid
identificar las principales falencias que se presentan en cuanto a la motivacion
laboral; entre ellos se evidencia la falta de incentivos econémico, reconocimientos
por el trabajo realizado y falta de integracién con sus compafieros, lo que llevé a la
elaboracion de una propuesta que servird para el desarrollo personal de los

trabajadores y el progreso operacional de la empresa.

Palabras claves: Intervencion, motivacion, laboral, trabajadores, productividad.
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ABSTRACT

This project is aimed at designing a contingency plan to improve the employee’s
work motivation of “Mascorona” cereals and flour processing company through
strategies definitions to help boosting work’s satisfaction within the organization and
in the same way, to increase their productivity. In order to meet the objectives, a
qualitative and quantitative research method was applied by using surveys directed to
the employees regarding to their wage level satisfaction in accordance to their duties,
the relationship among employees and the services that the company offers. This
research made it possible to identify the main shortcomings concerning to work
motivation, in which the lack of fi nancial incentives, recognition programs, lack of
integration among employees were detected. Therefore, the development of a
proposal will help the worker’s self-development and the operation progress of the

company.

Keywords: contingency, motivation, labour, workers, productivity



viii

INDICE DE CONTENIDOS

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD...........ccccoevvnn. ii
AGRADECIMIENTO ..t 1\
DEDICATORIA et %
RESUMEN ...t Vi
ABSTRACT .. vii
INDICE DE CONTENIDOS ..ot enessesasses s viii
INDICE DE GRAFICOS ..ot Xi
INTRODUCCION ...ttt 1
CAPITULO Lottt 3
PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO ... 3
1.0 ANTECEUBNTES ...ttt bbbt 3
1.2, PIODIBIMA ...t 4
1.2.1. Descripcion del problema ...........cccooveiiiiiiiie e 4
1.2.2. Preguntas BASICAS.........cccciviieeiieiic ettt 6
1.3, JUSHIFICACION. ...t 6
1.4, ODJELIVOS ...ttt ettt et e st e et e e s e e s ae e teera e raenreennenre s 7
1.5. Metas del trabajo.........cccveveiiiiecc e 8
1.6. Delimitacion fuNCIONal ..o 8
CAPITULO Tl 1ttt 9
MARCO TEORICO .....coiuiimiirriieiseeseesssessssessessssssssssssss st 9
2.1, EStado el @rt.......cooiiiiice e 9
2.2. Clima organizacional ...........ccooieiii i 12

2.4. Satisfaccion de vida 1aboral .........cooo o 19



2.5. Calidad de vida 1ahoral............coooiiiiiiice e 22
2.6, IMIOTIVACION ...ttt 28
2.7. Teorias MOtiVACIONAIES ..........ccooiiiiieiiiice e 31
2.8 Métodos para mejorar la motivacion laboral ............c.cccccvevviiiiiiicccce e, 35
CAPITULO vttt 37
METODOLOGIA ..ottt 37
3.1. Metodologia de INVESIGACION .........ccveieiieie e 37
3.1.1. Nivel de 12 INVESLIGACION .......cc.ccveiiieieieece e 37
3.1.2. TIPO € INVESHIGACION ......veeviceie ettt sre s 37
3.1.3. Enfoque de 12 INVESHIGACION .........couveiiiieiece e 38
3.2. MEt0d0S APIICAAODS ......oceeiiiiiieie e 38
3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de Informacion ............cc.ccoeeevvvrciinnne 38
3.4. PODIACION Y MUBSIIA. .....c.eiveeiece ettt re e sreas 40
3.5. Procedimiento MetodolOgiCO .........oiueveuiieiiieieie e 41
CAPITULO IV 1.ttt 43
RESULTADOS ...ttt ettt sttt nte e nnee s 43
4.1 ANALiSiS A€ reSUITATOS. .....c..cveieeieiieeriee e 43
4.2 Resumen de RESUITATOS .........couoiiiiiiiieieie e 53
CAPITULO V ottt 55
PROPUESTA .ttt ettt ettt sb et e et eenbe e nnneenas 55
0.1 TOIMA. ettt 55
5.2 ODJEIIVOS ...ttt bbbttt bbb 55
5.2.1 ODJEUIVO GENEIAL ......eoviieiiiiiiiieeee s 55
5.2.2 ODjJEtiVO ESPECITICO. ...c.viiviiiiiiiiieeeee s 55

5.3 Antecedentes de 1a ProPUESTA.........ccveierierierieri i 56



5.4 JUSEITICACTON. ...ttt 57
5.5 Plan OPEIatiVO........ciuieiiieiiiiieie st sie ettt esre e teenae e e aeaneenres 59
5.6 MONItoreo Y eValUaCiON..........c.cccuiiieiiiie e 74
I (=] 10 [=TS (o PP PPR PP 76
R @1 o TaTo o =T oI F PRSP PPRPPP 77
5.9 Validacion de 12 ProPUESLA........cc.eiveiieeieiieie et 79
5.9.1 Seleccion de expertos Yy DENEfiCIArios ..........cccvvveveiieeiieeie e 79
5.9.2 Elaboracion de la herramienta para la evaluacion diagndstica ..............c.......... 80
5.9.3 Aplicacion de la herramienta ............ccccoveieiieiicie e 80
5.9.4 Tabulacion de 10S dat0S...........couiiieiiirieieiee e 80
5.9.5 ANAliSiS A€ 10S ALOS........ceivireiiiiiiieiei e 80
5.9.6 CONCIUSION ...t 81
CAPITULO Vloiiiiieieieieiesi st 83
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......coooiiieiieeesie e 83
BIBLIOGRAFIA ..ottt 85

ANEXOS s 88



Xi

INDICE DE GRAFICOS

Graficos

Gréfico 2. 1: Dimensiones propuestas por Litwin y Stringer.........cccoooveveveeieinennnn, 14
Gréfico 2. 2: Dimensiones propuestas por Litwin y Stringer..........ccooevevevveveiieennnn. 15
Grafico 2. 3: Motivadores relacionados con el entorno laboral ..............cccoceniinnnn 30
Gréfico 2. 4: Motivadores relacionados con el contenido del trabajo........................ 30
Grafico 2. 5: Teoria motivacional de Maslow ..o 31
Gréfico 2. 6: Teoria motivacional de Herzberg ...........cccovvvvveieiicii e, 33
Grafico 2. 7: Teoria motivacional de Mc Clelland ............ccccooiiiiiinciiiic 34
Gréfico 5. 1: Capacitaciones a 10s empleados...........cccoeveeveeieiievecce e 65
Grafico 5. 2: EVENtOS AEPOITIVOS. .......cviiieiiicie et 66
Gréafico 5. 3: Celebraciones y CUMPIEARoS. ........ccvvevieiieeiieie e 67
Grafico 5. 4: INCeNtivoS FINANCIEIOS .........cuiiiriiiiieieie e 67
Grafico 5. 5: Tarjetas de COMPIA......c.ccvcieiieiieiieseece e sre e ae e sreas 69
Gréfico 5. 6: Transporte para trabajadores...........ccccovvevieieeie e 70
Gréfico 5. 7: Almuerzo a 10S empleados..........cccveiveiviiieiiece e 71
Gréfico 5. 8: Guarderia para hijos de trabajadores ...........ccccevevevieeie e, 72
Tablas

Tabla 2. 1: Criterios de Calidad de vida laboral .............ccccoiiiine, 23
Tabla 2. 2: Indicadores de Calidad de vida laboral .............ccccooeiiniiiiiiice, 25
Tabla 3. 1: Resumen de validacCion ............cccooiiiiiiiiiineee e 39
Tabla 3. 2: Personal empresa MasCOrONa..........ceccuveiieeiieeiie s sie e 40

Tabla 4. 1: Medios para el desarrollo de tareas..........cccevvevveeiieiie e 43



Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Tabla 5.

Xii

2: Condiciones fisicas del trabajo ..........cccccvevveveeieiiie e 44
3: Satisfaccion con la remunNeracion ...........cococverinieienene s 45
4: Animos y energia en el trabajo ............ccevvvveveeieeeieseeseeese s 45
5: Relacion CON SUPEIIOTES .....c..eivveiueiieiieeiieeee e esie e ste e sre et nne e 46
6: Relacion entre COMPAMNEIOS ........c.ecveiverieeieieece e 47
7:VaCaCIONES ANUAIES ........c.evuieiieieieie e 47
8: Plan de SAlU .....c..oveieiiicecee s 48
9: Estabilidad en el puesto de trabajo...........ccccevveveiiieiiere i 48
10: CAPACHACION.....ccuveivieie ettt re e 49
11: Oportunidades de CreCimiento ...........ccevveereiiieiiere e 49
12: TOMA A€ OPINIONES ......ecveereeie ettt ens 50
13: InCentivos 1aD0TalES ..........ccvviiiiiiiee 51
I I (o J 1] (o USSP 51
15: Trabajo INTErESANTE . .....c..oiviiiii e 52
16: ASPECTIOS @ MEJOTAT ......c.veeiiiiieieeieeeeie ettt bbbt 52
1: Modelo operativo: Gestion informativa.............ccoeoevereieneinincseieee, 59
2: Modelo operativo. Estrategias de motivacion............cccccoeeerernerernnnne. 62
3: Modelo Operativo: Consolidacion de la propuesta............cccceevevrereennnne. 73
4: Instrumento de monitoreo y evaluacion............ccooeeeverneneieinc e 75
O: PIESUPUESTO ... 76
6: Cronograma de ACtIVIAAUES. .........ccereriiiiiiieeeee e, 77
7: EXPertos ¥ DenefiCiarios. .......ccooeeiereriiiieiieeeee e 79
8: Resultados de la validacion del manual ..., 80
9: Cuestionario de validacion del plan de intervencion.............c.ccocvevvneneee. 82



INTRODUCCION

El capital humano es uno de los elementos principales de toda organizacion, es
por ello que se debe desarrollar politicas que sean sensibles a las necesidades de los
trabajadores, pues en la actualidad la retribucion econdémica ha dejado de ser la razon
principal a tener en cuenta a la hora de permanecer en un puesto, por lo que se
asegura que la motivacion es el componente fundamental para el éxito empresarial,

ya que de ella depende en gran cantidad la consecucién de sus objetivos.

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad la elaboracion de un plan
de motivacion laboral que contribuya a mejorar en la productividad de la empresa
procesadora y comercializadora de harinas y cereales, disefiando estrategias que
permitan mantener al empleado satisfecho con su puesto de trabajo. EI mismo se

encuentra estructurado de la siguiente forma:

En el primer capitulo se encuentra el planteamiento del problema, los
antecedentes investigativos, la justificacion y los objetivos a cumplirse con la

elaboracion del presente trabajo.

En el segundo capitulo se detallan conceptos y teorias necesarios para ejecutar la

investigacion

En el tercer capitulo se encuentra detallada la metodologia utilizada para la
realizacion de la investigacion, es decir el tipo de investigaciéon, el enfoque, asi como

también la herramienta utilizada para recopilar la informacién.



En el capitulo cuatro se presentan los resultados obtenido una vez aplicada la
investigacion de campo, con un analisis detallado de cada una de los items

evaluados.

En el quinto capitulo se presenta el disefio de la propuesta, es decir contiene las

estrategias planteadas para el mejorar la motivacion laboral de los trabajadores.

En el sexto capitulo se redactan las conclusiones y recomendacion que se

obtuvieron de la investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1. Antecedentes

Actualmente, a nivel mundial cuando el fendmeno de la globalizacion se
evidencia fuertemente, ha ocurrido una serie de cambios sociales, econémicos y
culturales que impactan fuertemente al desarrollo del ser humano, afectando no solo
a los modos de vida de los individuos sino también a las relaciones sociales y el
vinculo que establece la persona con la institucion a la que pertenece; en este sentido
la sociedad requiere de organizaciones dindmicas que se adapten a estos cambios
rapidamente y que desarrollen comportamientos mas flexibles en sus empleados, en
consecuencia, la motivacion presenta una importancia aun mas grande, razén por la
cual, las empresa multinacionales que operan a nivel internacional, despliegan
estrategias de recursos humanos muy activas, a través del uso de nuevas tecnologias,
para de esta manera acrecentar la oportunidad de motivar a sus trabajadores, por
medio de una comunicacion interna adecuada, lo que ayuda al empleado a sentirse

parte del equipo (Montag, 2006).

Ante la situacion de crisis econdmica que atraviesa el Ecuador actualmente, se
considera al trabajo como la Unica fuente econdmica para satisfacer las necesidades
basicas de un individuo, razén por la cual las empresas consideran que solamente a

través de ello la persona se sentira satisfecho debido a la inestabilidad econémica y



de empleo en que se vive, sin embargo, el elemento de retribucion econémica es un
deficiente motivador en la vida laboral de los trabajadores, pues con ello no se
consigue la implicacion del trabajador y mucho menos su mayor productividad,
limitindose a cumplir con su trabajo Unicamente para no perderlo, sin buscar
alcanzar los objetivos empresariales (Bedobo & Giglio, 2006). En este sentido se
muestra que la motivacion no solo se incrementa por medio de salarios, sino
considerando aspectos que satisfagan necesidades superiores como los

reconocimientos y el desarrollo personal.

En la empresa MasCorona se puede apreciar la falta de motivacién en el area de
produccién, lo que se manifiesta con baja productividad, ausentismo, ansiedad y
depresion de los trabajadores, pues este aspecto se ha dejado de lado por parte de los
directivos de la organizacion, quienes exigen a sus colabores que sean productivos
pero no se encargan de velar por las necesidades y exigencias de los mismos. Por lo
tanto es importante proceder a elaborar el plan de intervencién, para que en un futuro
la empresa pueda implementarlo y asi gozar de las ventajas de contar con empleados

plenamente motivados, dando como resultado un beneficio bilateral.

1.2. Problema

1.2.1. Descripcion del problema

Las organizaciones actualmente no se preocupan por el adecuado manejo de la
comunicacion dentro de la organizacion ni le presta atencion a la relacion cordial
entre sus miembros, lo que origina la falta de integracion del personal, generando un

clima laboral inestable y en consecuencia un bajo rendimiento de los trabajadores,



pues un empleado gue se encuentra conforme con su entorno se convierte en un ente

productivo.

La mayoria de organizaciones muestran muy poco interés al reconocimiento de la
labor de sus empleados, asi como por el empefio y sacrificio que hacen cada uno de
ellos, razon por la cual se genera un bajo rendimiento en la calidad de los mismos,
presentdndose trabajadores con niveles elevados de estrés, pues sienten que su
trabajo no es apreciado, lo que impide el desarrollo tanto individual como

organizacional.

El problema detectado es una baja en el rendimiento de los trabajadores de la
organizacion, dando como resultado incumplimiento en la produccién planeada,
Ilamados de atencion tanto verbales como escritos y multas frecuentes hacia quienes
no realizan de la mejor manera sus funciones, esto influye de manera negativa en los
empleados ya que se ha conseguido un efecto indeseado al tomar este tipo de
medidas y lo Unico que ha reflejado es una mayor desmotivacion y el problema va en

aumento.

El siguiente proyecto de implementacion de un plan de intervencion para mejorar
los niveles de motivacion laboral de los empleados de la empresa es de importancia
ya que contribuird a mejorar la motivacién de los trabajadores de la organizacion y
asi puedan obtener beneficios relacionados con una mejor vida laboral, misma que
repercutird no solamente en los empleados sino en la empresa en si, obteniendo el
mejor rendimiento esperado de cada uno de ellos y de esta forma obtener un

crecimiento representativo para la empresa.



1.2.2. Preguntas Basicas

¢Como aparece el problema que se pretende solucionar?

Los sintomas de la falta de motivacién laboral son la falta de cumplimiento en las
tareas designadas, carencia de iniciativa por parte de los trabajadores, falta de interées
en las drdenes y sugerencias que se les da para el dptimo cumplimiento de sus
labores y la necesidad de varios Ilamados de atencion por parte de la jefatura de
produccién y la jefatura de talento humano. Por lo mencionado se tiene efectos
negativos en el area de produccion ya que la desmotivacion de algunos empleados
empieza a contagiar al resto de compafieros y provoca atrasos con respecto a lo
planificado para ser producido semanalmente generando pérdidas para la

organizacion.

¢Dobnde se detecta?

El problema de falta de motivacion laboral es detectado en el area de produccion.

1.3. Justificacion

El personal constituye el capital humano fundamental para la organizacion, por tal
razon, la motivacion de los trabajadores es la base para el progreso de la misma,
debido a que un empleado motivado muestra interés en la realizacion de sus
actividades, comprometiéndose en sus tareas y en consecuencia en la consecucion de

los objetivos deseados por la empresa.

El desarrollo de la investigacion es de gran impacto social, pues se busca investigar
la problematica comunicacional y motivacional que se presenta dentro de la

organizacion, que se basa en la ausencia de modelos y planes que incentiven al



trabajador a un desempefio laboral adecuado y de esa manera cubrir las necesidades
que presenta el recurso humano vy asi lograr la eficiencia y eficacia del personal y de

todos los miembros de la empresa.

La importancia del presente proyecto radica en identificar las expectativas de cada
uno de los colaboradores de la empresa procesadora de harinas y cereales
MasCorona, para establecer un plan de intervencion que involucre los objetivos
organizacionales y de la misma forma contribuya a mejorar la motivacion laboral de

los empleados y su satisfaccion personal.

El presente proyecto de investigacion es factible, ya que se cuenta con los
instrumentos necesarios para su estudio, ademas de la colaboracion de los
trabajadores y el apoyo de los directivos de la empresa, facilitando la recoleccion de
la informacion que contribuya a la mejora de las condiciones laborales de los
trabajadores y asi alcanzar resultados satisfactorios dentro de la organizacion, que se
reflejen en el aumento de la produccion y desarrollo humano y profesional de los

colaboradores.

1.4. Objetivos

Objetivo General:

Disefiar un plan de intervencion para mejorar la motivacion laboral de los

trabajadores de la empresa.

Objetivos Especificos:

- Fundamentar los referentes tedricos sobre cémo realizar un plan de

intervencion y sobre motivacion.



- Diagnosticar la condicion con respecto a la motivacion laboral de los

empleados de la empresa.

- Analizar los resultados del diagndstico de condicion del nivel de motivacion

de los trabajadores de la empresa.

- Validar el plan de intervencion.

1.5. Metas del trabajo

Meta: Disponer de un plan de intervencion para la motivacion de los trabajadores

de la empresa de procesamiento y comercializacion de harinas y cereales.

1.6. Delimitacion funcional

Pregunta 1. ;Qué serd capaz de hacer el producto final del proyecto de

titulacion?

Disponer de un plan de intervencién para mejorar la motivacion de los empleados
de la empresa de procesamiento y comercializacion de harinas y cereales validados

por especialistas y beneficiarios.

Especificacion de la condicion de motivacion laboral de los empleados de la

empresa.

Pregunta 2. (Qué no sera capaz de hacer el producto final del proyecto de

titulacion?

N/A



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1. Estado del arte

Estudios tanto a nivel nacional como internacional demuestran cientificamente la
necesidad que existe en las empresas e instituciones de optimizar continuamente el
ambiente laboral, para obtener mayor productividad; por esta razén, cada dia méas
empresas motivan al talento humano pues reconocen la estrecha relacion entre

productividad y buen ambiente de trabajo.

En la investigacion realizada en Colombia por Diaz, Diaz, & Morales (2014) con
el tema “Motivacion laboral en trabajadores de empresas formales de la ciudad de
Bogota” tuvo como finalidad evaluar la motivacion laboral de 385 trabajadores que
en ese momento se encontraban laborando en las empresas de Bogotd, de acuerdo a
las variables de sexo, edad, tipo de contrato, etc y determinar si existen diferencias
significativas entre los diversos criterios.Este trabajo destaca que la remuneracién ha
dejado de ser el principal elemento motivador para el trabajador, pues una vez
analizados los resultados de la encuesta se determino que la mayoria de individuos
poseen algun tipo de motivacion; sin embargo, se obtuvo que el desenvolvimiento
del trabajador depende de lo que ocurra en el lugar en el que se encuentre, es decir

que este influye en la capacidad de adaptarse al medio; de igual forma se puede
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evidenciar que a los trabajadores les gusta estar junto a personas que le ayuden a
desarrollarse profesionalmente, es decir necesitan asegurarse que logrardn su
crecimiento personal dentro de la empresa, y de esa manera se mejorara notablemte

su desempefio como trabajador.

El ambiente laboral puede no ser el ideal aun cuando se desarrolle dentro de una
cultura caracterizada por su afabilidad, es por ello que la investigacion de Gamba
(2015) de la Universidad Autonoma de Querétaro titulada “La motivacién y su
relacion con la productividad”, tuvo como objetivo identificar la relacion que existe
entre la motivacion y la productividad, para ello se aplico una encuesta a 30
empleados, comprendida por cuestionario de 30 preguntas con escala tipo Likert con
items sobre el ambiente de trabajo, los retos, funciones y responsabilidades, etc. Los
resultados de este estudio determinan que la empresa de inyeccion de plastico tiene
buena motivacion del personal, sin embargo es necesario seguir capacitando e
incentivando al personal para que puedan realizar sus actividades diarias e irlas
mejorando, pues las empresa de hoy en dia estan obligadas a disefiar y aplicar
estrategias que propicien la motivacion en su personal y de tal manera se pueda

alcanzar la productividad deseada.

La obligacion de las organizaciones para con sus colaboradores es conocer sus
necesidades personales para buscar satisfacerlas, es por ello que Nazario (2006) en su
investigacion titulada “Beneficios y motivacion de los empleados” afirma que los
mercados laborales actuales, altamente competitivos, obligan a los responsables de
Recursos Humanos de las empresas a desarrollar e implementar herramientas que
contribuyan a la motivacion y la retencion de sus colaboradores calificados. Uno de

esos planes lo constituyen los Ilamados "beneficios al personal”. En su trabajo
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establece una relacion entre el nivel de compromiso y motivacion de los trabajadores
y el otorgamiento de beneficios o servicios de acuerdo a sus requerimientos, llegando
a la conclusion que los emolumentos no constituyen el Unico factor de atraccion,
retencion y motivacion de los empleados, sin embargo es uno de los pilares en los
que suele fundamentarse la decision de permanecer en la empresa o aceptar otra

propuesta laboral.

De la misma manera se ha encontrado la investigacion de Martinez (2016) con el
tema “la motivacion en el desempefio laboral de la empresa Celsius Ecuador del
canton Quito, provincia de Pichincha”, la cual tuvo como objetivo determinar la
incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa, a fin de dar solucién a un clima laboral negativo, sobrecarga de trabajo,
inestabilidad laboral, que ha repercutido negativamente en la organizacion. Para ello
se ha tomado en cuenta las relaciones “esfuerzo y desempefo, desempefio y
recompensa, recompensa y metas personales” elaborando un cuestionario aplicado a
88 trabajadores, con lo que se concluy6 que la empresa Celsius tiene un personal
desmotivado, lo que afecta el rendimiento laboral y por ende a la productividad de la
organizacion. De esta manera, se vio la necesidad de elaborar métodos y estrategias
que mejoren los niveles de motivacion de los trabajadores, tomando en cuenta sus
expectativas e ideales, y asi lograr un trabajo que conlleven al desarrollo de la

organizacion y sus colaboradores.

Las investigaciones mencionadas evidencian la gran importancia que conlleva
para el optimo desarrollo de las actividades productivas de una organizacion, una

positiva motivacion al talento humano, derivada del conocimiento de las necesidades
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en sus diferentes niveles (personales, profesionales, emocionales, etc.), para de esa

forma mejorar el clima organizacional.

2.2. Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente donde una persona desempefia su
trabajo a diario, el trato que un jefe tiene para con sus subordinados, la relacion entre
el personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes. (Fiallo,

Alvarado, & Soto, 2015)

El clima organizacional es el ambiente existente entre los miembros de la
organizacion, que esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados
e indica de manera especifica las propiedades motivacionales existentes en el
ambiente organizacional, por consiguiente, resulta favorable cuando propicia

satisfaccion personal con elevacion moral. (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015)

No resulta nada facil generar un concepto definitivo sobre el clima organizacional,
por lo que es importante considerar las siguientes definiciones tomadas de (Celis,

2014), en cuanto a clima organizacional:

e Francis Cornell: define al clima organizacional como una mezcla de
interpretaciones o percepciones que el individuo hace en una organizacion a

cerca de sus roles y relacion con los demas.

e Litwin y Stringer: caracteristica que define al ambiente interno de cualquier
empresa, de acuerdo a lo que experimentan todos los miembros de la

organizacion e influencia sobre su comportamiento.
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e Tagiuriy Laitwin: calidad relativamente duradera en el ambiente interno de
la empresa y que influye sobre la conducta de las personas y que podria ser

descrito en términos de valores de un grupo en particular.

Las organizaciones estan constituidas de personas que viven en ambientes
complejos y dinamicos, lo que puede desencadenar comportamientos diversos que
influyen en el funcionamiento de los sistemas y ello ademéas repercute en las
motivaciones y conducta de cada miembro de una organizacion, su origen esta en la
sociologia en donde la conceptualizacion de organizacion dentro de la teoria de las
relaciones humanas, enfatiza la importancia del hombre en su funcion de trabajador

por la participacion en un sistema social (Segredo, 2013, p.386).

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional se refieren a las caracteristicas medibles
en una organizacion y que influyen en el comportamiento de las personas, estas
caracteristicas son susceptibles a la medicion dentro de una organizacién por lo que

resulta conveniente conocer las diferentes dimensiones del clima organizacional.

Williams (2013), refiere a Likert (1967), quien plante6 8 dimensiones en cuanto al

clima organizacional:

1. Los métodos de mando

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia
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5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion
7. Las caracteristicas de los procesos de control

8. Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento (p.44).

De la misma forma se muestra el modelo de Litwin y Stringer (1968), en el que se

abarca a 6 dimensiones:

) . ’91

\J Resonsabili

Tolerancia | dad |
- . Individual

A\
9 e

Gréfico 2. 1: Dimensiones propuestas por Litwin y Stringer
Fuente: Williams (2013)

e Estructura: que se refiere a la percepcién de las obligaciones, reglas y

politicas que se encargan de una organizacion

e Responsabilidad individual: es un sentimiento de autonomia, con la

sensacion de ser su propio patron
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e Remuneracion: es la percepcion de igualdad, equidad cuando el trabajo es

ejecutado adecuadamente.

e Riesgos y toma de decisiones: es la percepcion del nivel de reto y de riesgo

tal cual una situacion de riesgo.

e Apoyo: donde los sentimientos de apoyo y de amistad son experimentados

por los empleados dentro del trabajo

e Tolerancia al conflicto: es la confianza que el empleado pone en el clima de
la organizacion o como puede asumir las diferencias entre opiniones sin ser

consideradas como riesgosas (Williams, 2013, pp.44-45)

Asi también Williams (2013), refiere el modelo de Pritchard y Karasick (1973), en

el que se considera a 11 dimensiones como se muestra en el siguiente grafico:

Grafico 2. 2: Dimensiones propuestas por Litwin y Stringer
Fuente: Williams (2013)
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Autonomia: grado de libertad que el individuo puede tener para la toma de

decisiones en cuanto a la resolucion de problemas

Conflicto y cooperacion: nivel de cooperacion que se evidencia entre los
empleados en ejercicio de su trabajo, en los apoyos materiales y humanos que

se reciben de la organizacion.

Relaciones sociales: tipo de atmosfera social y de amistad que se observa

dentro de la organizacién

Estructura: esta dimension tiene que ver con las directrices, consignas y
politicas o normativas que puede emitir una organizacion y que afecta

directamente el modo de llevar a cabo tal o cual tarea.

Remuneracion: se refiere al modo en que se retribuye a los trabajadores

Rendimiento: es la relacion que existe entre remuneracion y un trabajo

correctamente ejecutado y de acuerdo a las capacidades del ejecutante.

Motivacion: aspectos motivaciones o estimulantes que desarrolla la

organizacion

Estatus: diferencias jerarquicas y la importancia que la organizacion le da a

estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion: cubre la voluntad de una organizacion para

experimentar cosas nuevas e incidir sobre la forma de hacerlas.

Centralizacién y toma de decisiones: se analiza de que forma la

organizacion delega el proceso de decisiones acorde a niveles jerarquicos.
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e Apoyo: basado en el tipo de apoyo que proporciona la direccién a los
empleados frente a los problemas relacionados 0 no con el trabajo (Williams,

2013, pp.45-46).

2.3. Cultura Organizacional

La cultura organizacional se refiere a la atmdsfera o ambiente organizacional
basada en un conjunto de valores, creencias, normas e incluso supuestos que los
miembros de la organizacién comparten y crea un ambiente humano en el que los
trabajadores pueden desenvolverse, pues es de considerar que la cultura tiene sus
raices en un sinnimero de detalles de la vida organizacional y ejerce fuerte influencia

en mucho de lo que ocurre dentro de ella (Satey, 2014).

La cultura organizacional incluye:

Vias usadas de forma rutinaria para comunicarse tales como rituales o

ceremonias, habitos e incluso el lenguaje empleado en la organizacion.

e Normas que comparten las personas y los empleados y los equipos de toda

organizacion (zonas exclusivas o reservadas)

¢ Valores dominantes en la organizacién como la calidad de los productos o el

servicio brindado al cliente

e La filosofia que rige las politicas y la toma de decisiones de grupos
jerarquicamente superiores, la determinacion de grupos en la toma de

decisiones o consultados respecto a ellas.
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Reglas del juego que se establecen para llevarse bien con el entorno dentro de
la organizacion e incluso las pruebas a los que son sometidos los nuevos

miembros de la misma.

El clima que se transmite en la distribucion fisica, la forma en que gerentes y
empleados interactian entre ellos y con clientes, proveedores y personas

externas (Satey, 2014, p.40).

La cultura organizacional puede ser parte del éxito o del fracaso en un sistema

organizacional pues debe ser flexible, adaptable y comodo de modo que sirva de

impulso al mejoramiento de la entidad.

Para alcanzar una cultura organizacional es necesario una justicia organizacional,

pues ella se refiere al conjunto de percepciones de justicia y equidad que perciben los

trabajadores con respecto a:

Justicia distributiva: distribucion de procedimientos y decisiones que
involucran a los trabajadores, que incluye el otorgamiento de premios,

sanciones y entre otros.

Justicia interaccional o de relaciones: el trato que reciben los empleados
donde la igualdad, consideracion, honestidad y sobretodo calidad en el trato,

buena comunicacion entre empleados y directivos de la organizacion

Justicia procedimental: las normas y politicas que establecen los
procedimientos y decisiones relacionados con los trabajadores, se incluye las
normativas para los incrementos de sueldo, ascensos, acceso a promociones,

etc. (Patlan, Martinez, & Hernandez, 2012, p.3).
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La cultura organizacional que se maneja en la empresa se constituye en el
elemento mas importante para alcanzar el éxito de la misma, pues debe basarse en
principios que impulsen su mejoramiento, pues con ello se alcanza la satisfaccion de

la vida laboral de los trabajadores.

2.4. Satisfaccion de vida laboral

La satisfaccion laboral engloba actitudes y emociones considerandola una actitud
que estd compuesta por elementos afectivos, cognitivos y de conducta que pueden
mostrar variedad tanto en consistencia como en magnitud, la satisfaccién depende
del grado en que logran coincidir tanto lo que la persona busca en el trabajo con lo
que realmente se consigue del mismo, por lo que cuanto mayor es la distancia entre
ambos puntos menor grado de satisfaccion se conseguird (Carrillo, et al., 2015,

p.267).

La satisfaccion laboral es una dimension trascendental en el proceso de
motivacidn pues refleja el grado hasta el cual la persona percibe de manera positiva o
negativa sus carencias y necesidades en relaciéon al cargo que desempefia y lo

relaciona con él (Ucros & Sanchez, 2015, p.108).

De acuerdo a Pérez & Rivera (2015), existen factores determinantes para la

satisfaccion laboral en las que se incluye:

¢ Reto del trabajo: donde se resalta la importancia de la naturaleza del trabajo
como un determinante de satisfaccion laboral, el empleado muestra tendencia
hacia trabajos que les brinden la oportunidad de usar sus habilidades en tareas

moderadas que les permitan percibir satisfaccion y no frustracion , el
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enriquecimiento del puesto se hace de manera vertical para a través del
incremento de la libertad, independencia, variedad de tareas vy
retroalimentacion de su propio accionar se consiga elevar el nivel de

satisfaccion laboral.

Sistema de recompensa justa: las recompensas pueden ser de dos tipos; por
un lado, las intrinsecas son aquellas que el empleado experimenta
internamente como un sentimiento de competencia, orgullo y habilidad
manual por el trabajo bien hecho y por otra parte las recompensas extrinsecas
se refieren a la organizacion de acuerdo al desempefio y esfuerzo de los
empleados como el sistema de salarios, politicas en cuanto a ascensos,
elogios y reconocimiento de superiores. Este sistema de recompensas debe
ser percibido como justo por el empleado, en cuanto a recompensas, esfuerzo

y desempefio.

Satisfaccion con el salario: los sueldos, incentivos o gratificaciones son
compensaciones que los empleados reciben a cambio de su labor y se
considera que este aspecto es el mayor indicador de satisfaccion laboral,
considerando o comparando las labores que desemperia con lo que recibe, que

generalmente es comparado tanto dentro como fuera de la organizacion.,

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: las promociones o
ascensos permiten el crecimiento personal, una mayor responsabilidad y
logran incrementar el estatus social del empleado, pero las politicas deben ser
equitativas, justas, claras y libres de ambigiedad para lograr satisfaccion,

pues ello puede afectar o beneficiar la productividad de la organizacion.
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e Condiciones favorables de trabajo: el ambiente de trabajo permite el
bienestar personal y facilita la ejecucion de un buen trabajo, se considera que
un ambiente fisico comodo, adecuado a las actividades y caracteristicas del
empleado desprende satisfaccion y mayor productividad. Otro aspecto a
considerarse es la cultura organizacional de la empresa que debe estar basado
en valores, metas y condiciones favorables permanentes donde las metas

organizacionales y personales sean afines y no opuestas.

e Colegas que brinden apoyo: es llamada satisfaccion con supervision, donde
el jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion, pues mas
que un jefe debe consolidarse como un lider para poder orientar la tarea no
ejerza presion excesiva y que brinde retroalimentacién positiva, escuche

opiniones y demuestre interés por la satisfaccion.

e Compatibilidad entre personalidad y el puesto de trabajo: los acuerdos
entre personalidad y ocupacién propicia un resultado mas satisfactorio pues
las personas podrian adecuar sus talentos y habilidades para cumplir con las
demandas de trabajo, funciona también el apoyo profesional para lograr

mejores desempefios en los puestos (pp. 22-25).

La satisfaccion laboral muestra consecuencias variables para la persona que
pueden afectar las actitudes ante la vida, la familia y sobre todo ante uno mismo
reflejado en la salud fisica, mental y emocional, se considera que las consecuencias
del proceso de satisfaccion/ insatisfaccion desprenden ausentismo laboral y
comportamientos laborales ante la organizacion. Las principales consecuencias de la

satisfaccion laboral desde el punto de la organizacion:
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e Inhibicion

e Resistencia al cambio

e Falta de creatividad

e Abandono

e Accidentabilidad

e Baja productividad

Dificultad para trabajar en grupo (Fuentes, 2012, pp. 15-15).

En definitiva, se deduce que los factores individuales que influyen en los niveles
de satisfaccion laboral mas importantes se consideran a los afios de carrera
profesional y a las expectativas laborales iniciales y a lo largo del desempefio del

empleado.

Una vez revisado el aporte de los diferentes autores, se puede concluir que la
satisfaccion laboral es el resultado de la apreciacién que cada individuo hace de su
trabajo y que le permite alcanzar o admitir el conocimiento de lo importante que
resultan los valores en el trabajo, pues conseguir satisfaccion laboral es un predictor
de longevidad y adhesion a la empresa y consigue mejorar la calidad de vida laboral

y ademas el area familiar y social.

2.5. Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral es el modo en que los individuos viven la cotidianidad
en su ambiente de trabajo, que incluye condiciones de trabajo fisicas como

contractuales y relacionadas con la remuneracion, ademas de las relaciones sociales
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que estan dentro de la organizacion, se abarca también las actitudes, valores y

percepciones propias de satisfaccion e insatisfaccion derivadas de esta conjuncion de

factores (Rios, 2012, p.16).

Alves, Yeda & Giuliani (2013), expone que existen factores o criterios

determinantes de la calidad de vida en el trabajo y refiere el modelo de Walton

(1973) en el que se considera:

Tabla 2. 1: Criterios de Calidad de vida laboral

Criterios

Factores determinantes

(indicadores de calidad de vida laboral)

Compensaciéon  justa vy
adecuada

Renta adecuada

Compensaciones justas

Salarios mayores en empresas mas lucrativas

Ganancias sobre productividad

Proporcionalidad interna entre salarios

Proporcionalidad externa entre salarios

Condiciones de trabajo

saludables y seguras

Horas razonables de trabajo

Ambiente fisico seguro y saludable

Limitacion de edad para ejercer determinados trabajos
potencialmente nocivos para el bienestar personal, superior o

inferior a cierta edad

Oportunidad para uso y
desarrollo de la capacidad

humana

Autonomia

Posibilidad de ejercitar el talento y habilidades

Informacion y perspectivas sobre el proceso total del trabajo y

los resultados de las acciones del empleado en este proceso
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Tareas completas o tareas fragmentadas significantes

Oportunidad de crecimiento

continuo y seguridad

Desarrollo

Aplicacion prospectiva de conocimientos y talentos

Oportunidad de avance a lo largo de la carrera

Seguridad en el empleo o de renta

Integracion social en la

organizacion de trabajo

Ausencia de prejuicios

Creencia en la igualdad de derechos

Movilidad (ascensos)

Grupos primarios de apoyo para ayuda reciproca, soporte y

reconocimiento

Relaciones

Censo de comunidad

Apertura interpersonal para intercambio de ideas y sentimientos

Constitucionalismo en la

organizacion del trabajo

Derecho a la privacidad personal

Derecho a la libertad de expresion hablada

Derecho a la equidad en el tratamiento

Gerencia basada en la ley: mismas oportunidades

Trabajo y espacio total de

vida

Equilibrio entre la vida profesional y familiar

Jornada de trabajo estable

Viajes de trabajo sin tomar en cuenta tiempos en familia

Promaociones que no impliquen constantes cambios geograficos

Relevancia social de la vida

en el trabajo

Accion organizacional socialmente responsable en sus

productos
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Accion organizacional socialmente responsable por las practicas

de empleo

Accion

disposicion de la basura en la organizacion

organizacional

socialmente

Imagen de la organizacion

responsable

por la

Fuente: (Alves, Yeda, & Giuliani, 2013, pp.151-152)

El enriguecimiento del trabajo comprende mejoras en las tareas apoyadas por

factores economicos, politicos, psicolégico, socieoldgico e incluso temporal, tal

como se expone en los indicadores planteados por Westley, que se muestran a

continuacion:

Tabla 2. 2: Indicadores de Calidad de vida laboral

Indicadores de la calidad de vida en el trabajo

Aspectos
Econdmico Politico Psicolégico Socioldgico Temporal
Equidad salarial | Seguridad en el | Realizacion del | Participacion en | Tiempo para
empleo potencial las decisiones ejecucion de las

tareas

Remuneracion Actuacion sindical | Nivel de desafio | Autonomia Presion para

adecuada ejecucion de las
tareas

Beneficios Retroinformacion | Desarrollo Relaciones Adminsitracion del

personal interpersonales tiempo

Lugar de | Libertad de | Desarrollo Grado de | Tiempo para

trabajo expresion profesional responsabilidad actualizacion
profesional

Carga horaria Valoracion del | Creatividad Valor personal Tiempo para llegar

cargo

y volver del trabajo
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Ambiente
externo

Relacion con
jefatura

la

Autoevaluacion

Variedad de tarea

Identificacion
con la tarea

Fuente: (Alves, Yeda, & Giuliani, 2013, p. 154)

Se puede afirmar que la calidad de vida laboral tiene dos dimensiones: una parte

objetiva y una subjetiva, la parte objetiva establecida por los factores que facilitan

dar un juicio valorativo frente a condiciones de vida de una persona particular o de

una poblacién, esta calidad de vida se define como un conjunto de elementos o

condiciones materiales que satisfacen las necesidades y evitan que efectos

perjudiciales para la vida, por otra parte esta la subjetiva que se refiere a la

apreciacion que cada quien realiza sobre una situacién particular en un moneto dado

lo que le permite disfrutar satisfactoriamente o no de su ser y posteriormente de los

elementos objetivos (Acosta, 2015, p.90).

Dentro de la calidad de vida laboral existen categorias atribuidas a:

Indicadores individuales:

Satisfaccion laboral

e Expecttivas, motivacion

e Actitudes y valores hacia el trabajo

e Implicaciones, compromiso, centralidad del trabajo

e Calidad de vida laboral percibida




Medio ambiente en el trabajo:

e Condiciones de trabajo

e Disefio ergonémico

e Seguridad e higiene

¢ Nuevas tecnologias

e Analisis de puests

e Caracteristicas y contenido del trabajo

Organizacion:

e Organizacién en el trabajo, efectividad y productividad

e Organigrama, estructura y funcionamiento

e Culturay cambio organizacional

e Participacién y toma de decisiones

e Factores psicosociales

Aspectos sociales, comunicacaion, clima laboral

Entorno sociolaboral:

e Calidad de vida, salud y bienestar de los trabajadores

e Condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida

e Variables sociodemogréficas

27
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e Factores socioecondmicos: politicas, empleo, seguridad y estabilidad laboral.

Prevencion de riesgos laborales (Acosta, 2015, p.94).

Una organizacion que se preocupa por la calidad de vida laboral de sus
trabajadores, tales como su salud, bienestar y estabilidad en el trabajo presenta
personal plenamente motivado, pues los individuos se sienten parte importante de la

organizacion.

2.6. Motivacion

El estudio de la motivacion en el entorno laboral es un tema de interés en la
actualidad pues permite conocer o comprender por qué las personas se sienten

atraidas para efectuar lo que desean o a su vez lo que no quieren hacer.

La motivacion se refiere a un conjunto de fuerzas energéticas que se desprenden
tanto dentro como mas alla del individuo, para iniciar un comportamiento
relacionado con el trabajo y para determinar su forma, direccion, intensidad y
duracion. La motivacion surge como una manera de mediacién entre los intereses
patronales y las necesidades o expectativas que tienen los trabajadores (Garcia,

Posada, & Hernandez, 2012).

Entre los factores que generan compromiso y motivacion laboral esta:

Compensacion competitiva (salarios y beneficios sociales)

Oportunidades de crecimiento

Planes formales de desarrollo de carrera

Adecuado estilo de liderazgo
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e Imagen de la empresa

e Flexibilidad laboral y conciliacion familiar (Soria, 2012).

La motivacion es un proceso psicolégico relacionado con el impulso de la
direccion de la empresa y la persistencia de la conducta del trabajador, pues esta
motivacion resulta una combinacion compleja de fuerzas psicoldgicas de cada

individuo y muestra interés en tres elementos:

e Direccion y enfoque de la conducta: relacionada a factores positivos como la
confiabilidad, creatividad, cooperacion y los factores disfuncionales incluyen

retrasos, ausentismo o bajo desempefio.

e Nivel de esfuerzo aportado: adquirir compromiso pleno en busqueda de la

excelencia, en vez de hacer lo suficiente para progresar.

e Persistencia de la conducta: mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste

con un abono prematuro (Zavala, 2014, p.12).

Existen motivadores relacionados con el entorno laboral y con el contenido del
trabajo, mismos que se exponen en los Graficos 2.3 y 2.4 que se muestran a

continuacion:
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Grafico 2. 3: Motivadores relacionados con el entorno laboral
Fuente: (Zavala, 2014)
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En lo expuesto se destaca al poder del dinero como el mayor factor motivacional
de todos, sin embargo, investigaciones han mostrado que no existe relacién estrecha
entre la motivacion y dinero, pues el dinero resulta un buen estimulo cuando muestra
efectos notorios, significativos, pero se ha notado que la materializaciéon no es un

medio de satisfaccion laboral (Zavala, 2014).

2.7. Teorias Motivacionales

Teoria de la jerarquia de necesidades Maslow (1954)

Donde la motivacion es definida como un conjunto de necesidades jerarquizadas
que tiene el individuo, y de acuerdo a la importancia que cada persona les concede en
funcién de sus circunstancias (Garcia, 2012). En el grafico 5 se observa la teoria

motivacional de Maslow

Grafico 2. 5: Teoria motivacional de Maslow
Fuente: (Garcia, 2012)
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La piramide de necesidades de Maslow en orden ascendente segun el grado de

motivacion y dificultad son:

Necesidades basicas: necesidades imprescindibles para la supervivencia
humana

Necesidades de seguridad: basados en la proteccion de las personas de
posibles peligros a los que se encuentran expuestos

Necesidades de relacion social: los individuos muestran necesidad de
acompanarse, ser participes de un grupo social, dar y poder recibir afecto,
vivir socialmente, comunicarse, establecer lazos de amistad

Necesidades de ego: las personas muestran la necesidad de sentirse
reconocidas y estimadas por un grupo social y por si mismo, el
reconocimiento o estima también incluyen autovaloracion y respeto hacia si
mismo.

Necesidades de autorrealizacién: las personan intentan desarrollar su

potencial, creatividad y talento (Garcia, 2012, p.12).

Esta teoria motivacional hace notar que la motivacion de los trabajadores no esta

en el dinero sino mas bien en las necesidades que tiene el individuo en funcién de las

circunstancias laborales considerando necesidades basicas de supervivencia,

seguridad laboral, relaciones sociales con comparieros y superiores, necesidades de

estima, reconocimiento y respeto como una manera de autorrealizacion profesional

que repercuten positivamente en la productividad de la empresa.
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Teoria bifactorial de Herzberg (1966)

De acuerdo a esta teoria, la motivacion esta relacionada con factores de higiene,
asociados a la insatisfaccion y factores motivadores, asociados a la satisfaccion,
consecuentemente si el clima laboral es el adecuado procede la sensacion de
satisfaccion o por el contrario de insatisfaccion. La teoria motivacional de Herzberg

es representada con el esquema presentado en el Grafico 6.

Factores de
Higiene
Insatisfaccion

Factores motivadores
satisfacccion

Grafico 2. 6: Teoria motivacional de Herzberg
Fuente: (Garcia, 2012)

En cuanto a los factores de higiene vienen dados en el entorno donde las personas
desarrollan su trabajo, siendo aspectos externos al mismo tiempo y éstos se muestran
asociados a la insatisfaccion:

e Condiciones de trabajo

e Sueldos y salarios

e Relacion con compafieros y jefes
e Cultura empresarial

e Normas que rigen el trabajo diario
e Seguridad en el entorno laboral

e Privacidad

Y por su parte se muestran los factores motivadores:
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e Reconocimiento

e Responsabilidades

e Crecimiento personal dentro del trabajo
e Progreso y logros

e Trabajo (Garcia, 2014, p.14).

Dicho modelo evidencia a la satisfaccion e insatisfaccion de los trabajadores,
donde maés alla de las condiciones de trabajo, salario, relaciones sociales y seguridad,
los factores verdaderamente motivacionales estan dados por las responsabilidades,
reconocimiento al progreso y logro pues ello permitird el crecimiento personal del

trabajador.

Teoria de las necesidades aprendidas Mc Clelland (1965)

Esta teoria postula que las necesidades de las personas son aprendidas o se van
adquiriendo mediante la interaccién con el entorno, a nivel social como cultural, se
afirma que los individuos pueden actuar en funcion de los tres factores motivadores

que se presentan en el Grafico 7:

Motivador de afiliacion

Motivador de logro

Motivador de poder

Gréfico 2. 7: Teoria motivacional de Mc Clelland
Fuente: (Garcia, 2012)
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Esta teoria tiene utilidad en torno a la seleccion de personal y promocion laboral
pues los distintos tipos de motivacion de los trabajadores ya sea en cuanto a filiacion,
permanencia e incluso salida de la empresa resultan determinantes para el resto de

trabajadores y sus expectativas laborales.

Mantener a los empleados de una organizacién motivados puede ser la diferencia
entre el progreso o fracaso de la misma, razén por la cual las empresas deben hacer
uso de diversos métodos para mejorar la motivacion laboral y lograr la satisfaccién

de sus trabajadores.

2.8 Métodos para mejorar la motivacion laboral

De acuerdo a Garcia (2012), existen diferentes métodos mediante los cuales se
puede mejorar la motivacion de los trabajadores de una empresa, entre los que se

encuentran los siguientes:

Afiliacion por Objetivos: este método se encuentra basado en la fijacion de
metas de forma participativa, es decir, se convierte los objetivos generales en
objetivos especificos para cada seccién de la organizacion y de los distintos
miembros, tomando en cuenta factores como; especificidad de metas, toma de

decisiones, establecimiento del plazo y retroalimentacion sobre el desempefio.

Programas de Reconocimiento a los empleados: Este programa se encuentra
basado en la atencién que se le otorga al personal y a la labor que desempefia, razon
por la cual se aprecia y reconoce un trabajo bien hecho. Para lograr este objetivo, las
organizaciones plantean programas como: reconocimiento por mensajes escritos,

reconocimientos personales o reconocimiento ante la organizacion.
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Programas de participacion de los empleados: Se basa en un proceso
participativo que tiene como objetivo aprovechar toda la capacidad de los
trabajadores y a comprometerlos con la consecucién del éxito organizacional, para
ello se utiliza métodos como la administracion participativa que consiste en la toma
conjunta de decisiones entre lolos empresarios y los trabajadores. Ademas de ello se
forman circulos de calidad que consiste en formar grupos de supervisores y
empleados para analizar los posibles problemas de calidad que se presentan en la

organizacion y analizar las causas de los mismos que permitan generar soluciones.

Programa de pago variable: Este se caracteriza por realizar un pago extra que le
corresponde al trabajador como resultado de su desempefio. Dentro de este programa
se encuentran los planes de pago a destajos, que se establecen por cada unidad de
produccién terminada; ademas de ello se encuentran los planes de participacion de
utilidades, el mismo que beneficia a toda la organizacion pues constituye una
compensacion segun una formula establecida que se vincula a las ganancias totales
de la empresa, y finalmente las ganancias compartidas que consiste en un plan de
incentivos en el que al presentarse mejoras en la productividad del grupo, representa

aportacion de dinero a cada miembro de este (p. 31-32).

Manejar cada uno de estos métodos dentro de la organizacion se constituye en una
herramienta fundamental para motivar a los trabajadores y conseguir el éxito de la
empresa, razon por la cual en el presente proyecto se aplica gran parte de estas
técnicas, tales como los programas de reconocimiento a empleados, los programas de
participacion con los empleados y el programa de pago variable, para de esa forma
incrementar la motivacion laboral en la empresa MasCorona, que permita tener

mejores resultados en cuanto a la productividad de la misma.



CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Metodologia de Investigacion

3.1.1. Nivel de la investigacion

La investigacion alcanza el nivel descriptivo, pues se basa en instrumentos de
recoleccion de informacion para lograr el reconocimiento, identificacion y
descripcidn del problema que es la falta de motivacién laboral de los empleados de la
empresa MasCorona de la ciudad de Ambato, para de esa manera determinar el
comportamiento de la poblacién en estudio y asi conocer la realidad interna y externa

de los involucrados.
3.1.2. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de caracter bibliografico debido a que se recopil6
informacion de libros, textos, revistas cientificas, y otros documentos acerca del tema

de estudio para de esa manera fundamentar la investigacion con datos cientificos.

También es una investigacion de campo, ya que fue necesario recolectar informacion
veridica en el lugar donde se presenta el problema que es la empresa Procesadora y
distribuidora de harinas MasCorona de la ciudad de Ambato, para de esa manera
Ilegar a la solucion del problema.
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3.1.3. Enfoque de la investigacion

La investigacion se baso en el enfoque cualitativo y cuantitativo pues se enfoca en
resolver problemas en el campo cientifico. Cualitativa porque tiene como objetivo la
descripcion de las cualidades del fendmeno de estudio planteado para lograr
entendimiento gracias a la proximidad con la realidad y de esa manera emitir un
criterio sobre el mismo. Ademas, es cuantitativa por cuanto utiliza la recoleccion de
datos que permitan comprobar una hipdétesis planteada, con base en la medicién
numérica y analisis estadisticos del comportamiento de la poblacion de estudio para

asi encontrar la solucion al problema.

3.2. Métodos Aplicados

En la investigacion utiliza el método deductivo pues se basa la exposicion de
conceptos y definiciones, empezando por desarrollar puntos de partida e hipdétesis
basicas sobre la falta de motivacion laboral en los trabajadores de la empresa

MasCorona y asi poder extraer conclusiones que permitan llegar a la solucion.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de Informaciéon

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario, con preguntas estructuradas acerca del problema de
estudio, con el objetivo de recabar informacion acerca de la motivacion laboral de los

trabajadores.

Se plantearon 16 preguntas que contienen dimensiones como: condiciones

laborales, formacion personal, relaciones interpersonales y sobre motivacion laboral
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considerando incentivos financieros y no financieros, el mismo que fue validado

previo a su aplicacion.

El proceso de validacion del cuestionario fue realizado por expertos, 1os mismos
que tomaron en cuenta criterios como: validez del contenido, consistencia,

comprension y orden légico quienes emitieron los siguientes resultados (Tabla 3.1):

Tabla 3. 1: Resumen de validacion

Nombre Validez Coherencia | Comprension | Orden Logico
Julio Zurita Altamirano, MBA. 5 5 5 5

Experto 1

Aitor Larzabal Fernandez, Msc. 5 5 5 4

Experto 1

Marlon Mayorga, Dr. 5 5 5 5

Experto 1

Elaborado por: Galarza Ana

Los resultados indican que el instrumento para valorar la motivacion laboral es
apropiado para determinar el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la empresa

MasCorona y las necesidades que presentan cada uno de ellos.

Para la aplicaciobn de la encuesta, en primera instancia se diseid un
consentimiento informado en el cual se indica que los trabajadores no estan
obligados a responder las preguntas de la encuesta, sino que se lo realiza de manera

voluntaria y no afectara en las actividades de su puesto laboral.
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3.4. Poblacion y Muestra

La investigacion se realizara al personal administrativo y operativo de la empresa
de procesamiento y comercializacion de harinas y cereales, el analisis se lleva a cabo

sobre la poblacion total que son 50 personas distribuidas de la siguiente manera:

Tabla 3. 2: Personal empresa MasCorona

Nombre

Cargo que desempefia

Area

Enrique Galarza

Gerente general

Administrativo

Ana Mercedes Galarza Afiazco

Jefe de Talento Humano

Administrativo

Maria Fernanda Cevallos

Jefe de Planta

Administrativo

Mayra Carolina Erazo

Jefe de Ventas

Administrativo

Juan Calo Plasencia

Jefe de Compras

Administrativo

Maria José Llerena Contadora Administrativo
Gisela Acurio Contadora Administrativo
Paul Alexander Barreno Freire Vendedor Administrativo
Esteban Moisés Vélez Vendedor Administrativo
Carmen Herrera Nufiez Vendedora Administrativo
Adriana Acosta Vendedora Administrativo
Maria Gabriela Dominguez Ortiz Vendedora Administrativo
Pablo Efrain Narvéez Barrera Vendedor Administrativo
José Rumifiahui Pujos Capuz Bodeguero Samanga Produccién
Segundo Patricio Caiza Tisalema Bodeguero Producto terminado Produccién
José Francisco Tocalema Tocalema Bodeguero Materia prima Produccién
Luis Francisco Molina Bonete Chofer Logistica
Edwin Rolando Medina Paz Chofer Logistica
Mario Paul Ordofiez Chofer Logistica

Julio Rivelifio Cunalata Mantenimiento Produccién
Carlos Mateo Duran Castro Mantenimiento Produccion
Ménica Elizabeth Iza Toapanta Empacadora Produccion
Nubia del Rocio Chicaiza Chiluiza Empacadora Produccion
Mélida Sofia Garcés Empacadora Produccion
Ana Lucia Santamaria Viera Empacadora Produccion
Carme Paola Altamirano Empacadora Produccion
Viviana de las Mercedes Frias Empacadora Produccion
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Cristina Janneth Vaca Chamorro Empacadora Produccién
Maria del Cisne Duefias Caiza Empacadora Produccién
Maria Alexandra Lagua Guaman Escogedora Produccion
Gloria Dayana Estupifian Delgado Escogedora Produccion
Esthela Judith Sandoval Velasquez Escogedora Produccién
Luz Elvira Maji Vacacela Escogedora Produccion
Silvia Cristina Arias Escogedora Produccién
Carmen Lucia Caguana Llugsa Escogedora Produccién
Marcia Jimena Tiban Yanchatufia Escogedora Produccién
Ligia Margarita Reyes L6pez Escogedora Produccién
Nelly Yolanda Lagua Rivera Escogedora Produccién
Chicaiza Olga Maria Escogedora Produccién
Martha Beatriz Guangasi Telechana Escogedora Produccién
Veronica Elizabeth Siza Vaca Escogedora Produccién
Monica Patricia Villegas Lozada Escogedora Produccién
Paola Raquel Llundo Ruiz Escogedora Produccién
Maria Elizabeth Quispe Teneda Escogedora Produccién
Maria Carmen TUqueres Tuqueres Escogedora Produccién
Ligia Maria Vsquez Torres Escogedora Produccién
Diana del Consuelo Pérez Escogedora Produccién
Mirian Aurora Tomalé Chévez Escogedora Produccién
Monica del Rocio Lépez Garcés Escogedora Produccién
Alexandra Maribel Molina Fiallos Escogedora Produccién

Elaborado por: Galarza Ana

Debido a que la poblacion es un nimero manejable se trabaja en su totalidad.

3.5. Procedimiento Metodoldgico

Los datos recolectados a través de la aplicacion de la encuesta a los trabajadores

de la empresa MasCorona fueron procesados de la siguiente manera:

1. Revision bibliogréfica sobre el tema de investigacion

2. Estructuracion del cuestionario como herramienta de recoleccién de datos




42

Validacion de la herramienta

Prueba piloto de la herramienta

Aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la empresa

Revision critica de la informacion recolectada

Tabulacion de la informacion seleccionada se mediante la herramienta de

Office Excel.

Anélisis de cada una de las preguntas planteadas

Estructuracion de las conclusiones y recomendaciones acerca de la

investigacion.



4.1 Analisis de resultados

La recoleccion de la informacion se realizé a fin de obtener un criterio claro sobre
la situacion actual de la empresa MasCorona y con ello poder plantear una
intervencion que permita mejorar la motivacion laboral, tomando en cuenta factores
criticos para plasmar una propuesta de solucion acorde a las necesidades actuales y

que consienta el mejoramiento continuo en favor de la calidad de vida laboral.

El instrumento de recoleccion de datos fue aplicado a 50 empleados de la empresa
MasCorona, considerando tanto al personal administrativo como operativo, y
abarcando el area de procesamiento y comercializacion de harinas y cereales, que

permitio desprender los siguientes resultados:

¢Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores son adecuados para el

desarrollo de sus tareas?

CAPITULO IV

RESULTADOS

Tabla 4. 1: Medios para el desarrollo de tareas

Pregunta Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Totalmente 15 30%
1 Parcialmente 32 64%
Casi nada 3 6%
Nada 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Galarza Ana
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Analisis e Interpretacion:

El 64% de trabajadores de la empresa MasCorona manifiestan los medios que
utilizan en el desempefio de sus labores son adecuados de manera parcial, un 30%
refiere son totalmente adecuados y un 6% casi nada adecuados, razon por la cual se
evidencia que los medios utilizados por los trabajadores para el cumplimiento de sus
tareas son parcialmente adecuados pues a pesar de ser apropiados para Sus
actividades, estos no se encuentran en un estado éptimo y pudiesen ser mejorados en

favor de la productividad y una mejor calidad de vida laboral.

¢ COmo se siente respecto a las condiciones fisicas de su trabajo?

Tabla 4. 2: Condiciones fisicas del trabajo

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 7 14%
2 De acuerdo 40 80%
En desacuerdo 3 6%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana

Andlisis e Interpretacion:

El 80% de encuestados refiere estar de acuerdo con las condiciones fisicas de su
trabajo, mientras un 14% asegura estar totalmente de acuerdo con las mismas y
finalmente un 6% se muestra en desacuerdo con las condiciones fisicas laborales, por
lo que se concluye que los trabajadores estan de acuerdo con las condiciones fisicas
en las que desarrollan sus actividades, sin embargo, estas podrian ser optimizadas

para conseguir un mayor grado de satisfaccion en los trabajadores.
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¢La remuneracion que recibe en su empleo satisface completamente sus

necesidades?

Tabla 4. 3: Satisfaccion con la remuneracion

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente 10 20%
3 Parcialmente 40 80%
Casi nada 0 0%
Nada 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana

Anélisis e interpretacion

El 80% de encuestados declara estar parcialmente de acuerdo con que su
remuneracion satisface sus necesidades, mientras un 20% refiere estar totalmente de
acuerdo con ello, consecuentemente la mayoria de encuestados estan parcialmente de
acuerdo con lo percibido por sus labores pues a pesar de que dicha remuneracién es
buena se debe considerar mayores incentivos teniendo en cuenta que uno de los
factores mas importantes dentro de la satisfaccion laboral esta en la remuneracion

econdmica.

¢ Se siente con &nimos y energias para realizar adecuadamente su trabajo?

Tabla 4. 4: Animos y energia en el trabajo

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente 26 52%
4 Parcialmente 24 48%
Casi nada 0 0%
Nada 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana
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Analisis e Interpretacion:

El 52% de los encuestados refieren sentirse con total energia y animos para
realizar adecuadamente su trabajo, mientras un 48% expone que es parcialmente, en
razon de ello se puede notar que la mayoria de trabajadores de MASCORONA se
muestran con animo Yy energia en la jornada laboral lo que debe ser aprovechado y

estimulado en favor de la organizacion y el bienestar de los empleados.

¢ Califique la relacion entre usted y su jefe inmediato?

Tabla 4. 5: Relacion con superiores

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 3 6%
5 Muy buena 5 10%
Buena 42 84%
Regular 0 0%
Mala 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Galarza Ana

Andlisis e Interpretacion:

El 84% de los encuestados indica que la relacion con su jefe es buena, un 10% la
califica como muy buena y tan solo un 6% como excelente, por lo que se concluye
que en la empresa MasCorona existe buena relacion entre trabajadores y jefes, pero
sobresale la necesidad de tomar medidas que mejoren dicha relacion para evitar

cualquier clase de eventualidad.



Tabla 4. 6: Relacion entre compafieros

¢ Como considera la relacion entre usted y sus comparieros de trabajo?

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
6 Muy buena 8 20%
Buena 22 55%
Regular 10 25%
Mala 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana

Andlisis e Interpretacion:

El 55% de los encuestados indica que la relacién con sus compafieros es buena, un
25% la califican como regular y finalmente un 20% como muy buena, por lo que se
evidencia que la relacion entre los empleados de MasCorona es buena, pero ello debe
ser atendido considerando que la poca 0 mala relacion entre empelados se refleja en

el desempefio y compromiso laboral.

¢Su trabajo actual le permite tener vacaciones anuales?

Tabla 4. 7: Vacaciones anuales

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
7 Sl 50 100%
NO 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana

Analisis e Interpretacion:

El 100% de encuestados refiere en la empresa MasCorona se les permite tener
vacaciones anuales, no solo como parte del cumplimiento de normativas legales y
sociales o como un privilegio de pocos, sino como parte de motivacién laboral para

conseguir mayor bienestar y productividad.



Tabla 4. 8: Plan de salud

¢Laempresa le brinda un plan de salud eficiente para usted y su familia?

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente 4 8%
8 Parcialmente 38 76%
Casi nada 8 16%
Nada 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana

Andlisis e Interpretacion:

El 76% de encuestados indican que la empresa brinda de manera parcial un plan
de salud para ellos y sus familias, un 16% lo refiere como casi nunca y un 8% como
totalmente, lo que hace notar que la empresa MASCORONA cuenta con un plan de
salud para trabajadores y sus familiares, pero ello es eficiente de manera parcial al
ser un plan de salud bésico por lo que no logra satisfacer completamente sus

necesidades, pero resulta de gran ayuda en ciertas condiciones de salud.

¢ Se siente seguro y estable en su puesto de trabajo?

Tabla 4. 9: Estabilidad en el puesto de trabajo

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente 13 26%
9 Parcialmente 36 2%
Casi nada 1 2%
Nada 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Galarza Ana

Analisis e Interpretacion:

El 72% de los encuestados indica sentirse seguro y estable en su puesto de trabajo

de manera parcial, un 26% de manera total y un 2% casi nada, ello se desprende de
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las medidas de seguridad que ofrece la empresa y el cumplimiento de normativas de
trabajo ecuatorianas, sin embargo, la empresa MasCorona debe perfeccionar este

aspecto para que los empleados mejoren su rendimiento.

¢Como califica usted que la capacitacion recibida por parte de la empresa para

el desempefio de sus funciones?

Tabla 4. 10: Capacitacion

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
10 Muy buena 5 10%
Buena 42 84%
Regular 3 6%
Mala 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Galarza Ana

Andlisis e Interpretacion:

El 84% de los encuestados califican como buena a la capacitacién recibida por la
empresa para el desempefio de sus funciones, un 10% la considera muy buena y un
6% como regular, lo que deja entrever que la empresa MasCorona capacita a sus

empleados en cuanto al desempefio de sus funciones, aunque no frecuentemente.

¢La empresa le proporciona oportunidades de crecimiento economico y

profesional?

Tabla 4. 11: Oportunidades de crecimiento

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente 0 0%
11 Parcialmente 45 90%
Casi nada 5 10%
Nada 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Galarza Ana
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Analisis e Interpretacion:

El 90% de los trabajadores califican como parcialmente a las oportunidades de
crecimiento econdémico y profesional dentro de MasCorona, mientras un 10% como
casi nada, lo que evidencia que en la empresa si brinda oportunidades de crecimiento
econdémico y profesional a los empleados, pero ademas que ello muestra limitantes

que impiden su facil acceso.

¢Considera que la empresa toma en cuenta sus opiniones respecto a las tareas

que realiza?

Tabla 4. 12: Toma de opiniones

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente 5 10%
12 Parcialmente 42 84%
Casi nada 2 4%
Nada 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana

Andlisis e Interpretacion:

El 84% de encuestados indica que sus opiniones son tomadas en cuenta de una
manera parcial, el 10% refiere que las opiniones son totalmente tomadas en cuenta y
un 4% que casi nunca son consideradas, lo que hace notar que la mayor parte de las
opiniones emitidas por los trabajadores en cuanto a las tareas si son tomadas en

cuenta, aunque no en su totalidad.
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¢Recibe algun tipo de comision, felicitacion u otro tipo de incentivo cuando

realiza un trabajo bien hecho?

Tabla 4. 13: Incentivos laborales

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
13 Sl 24 48%
NO 0 0%
POCO 26 52%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana

Andlisis e Interpretacion:

El 52% de encuestados sefialan recibir pocos incentivos por un trabajo bien
elaborado, sin embargo, un porcentaje cercano del 48% refiere que dichos incentivos
si se dan, por lo que se entiende que la empresa MasCorona incentiva a sus
empleados con comisiones, felicitaciones y reconocimientos por la buena realizacion
de sus actividades, pero ello debe mejorarse de manera que dichos incentivos

motiven a la totalidad de los empleados y ello repercuta positivamente en la empresa.

¢Recibe un trato justo en su trabajo?

Tabla 4. 14: Trato justo

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
14 Sl 32 64%
NO 0 0%
POCO 18 36%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Galarza Ana

Analisis e Interpretacion:

El 64% de los encuestados manifiestan recibir un trato justo por su trabajo,

mientras un 36% refiere que es poco justo, consecuentemente la empresa MasCorona
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si brinda un trato justo a los empleados, pero ello amerita modificaciones que hagan
notar a la totalidad de los empleados lo importantes y necesarios que son para la

empresa y con esto se promueva un mejor clima laboral.

¢ Considera que su trabajo actual es interesante?

Tabla 4. 15: Trabajo interesante

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente 28 56%
15 Parcialmente 22 42%
Casi nada 0 0%
Nada 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana

Andlisis e Interpretacion:

El 56% de los encuestados manifiestan que su trabajo actual es interesante de
manera total, mientras un 44% refiere que lo es de manera parcial, pues la
contribucion, interés y empefio que emite cada empleado ya sea de caracter operativo
0 administrativo son de gran importancia al permitir el crecimiento de la empresa

MasCorona por lo que es importante su reconocimiento.

¢En qué aspectos considera que la organizacion deberia mejorar?

Tabla 4. 16: Aspectos a mejorar

Pregunta Respuesta Frecuencia Porcentaje
Relaciones interpersonales 16 32%
16 Remuneracion 12 24%
Reconocimiento 12 24%
Ambiente fisico 8 16%
Capacitacion 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Galarza Ana
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Analisis e Interpretacion:

El 32% de encuestados considera que la organizacion debe mejorar en cuanto a
relaciones interpersonales, un 24% referente a reconocimientos y remuneraciones, un
16% en cuanto a ambiente fisico y un 4% en cuanto a capacitacién, por lo que en
MasCorona, se hace necesario un plan de intervencion motivacional que considere
aspectos para mejorar relaciones interpersonales, estrategias de reconocimiento y
remuneracion principalmente, de manera que se consiga una adecuada calidad de

vida para los trabajadores y por consiguiente adelantos para la empresa.

4.2 Resumen de Resultados

El instrumento de recoleccidn de datos incluyd dimensiones como: condiciones
laborales (5 preguntas), formacion personal (2 preguntas), relaciones interpersonales
(2 preguntas) y sobre motivacion laboral considerando incentivos financieros y no

financieros (7 preguntas), de las que se desprendieron los siguientes resultados:

e Los empleados de la empresa MasCorona indican en un 80% que la
organizacion propicia buenas condiciones de trabajo y un trato justo para los
mismos, por lo que estos se muestran con energia y animos para el desarrollo

de sus actividades diarias.

e Las relaciones tanto entre trabajadores como con superiores en un 84% son
calificadas como buenas, por lo que se hacen necesarias medidas que mejoren

dicho aspecto en beneficios de la organizacion.

e Las remuneraciones, oportunidades de crecimiento econémico y profesional,

a més de la atencion a opiniones y el manejo de programas de salud, se llevan
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a cabo de manera parcial en un 76% y 80%, respetando las normativas
laborales establecidas, pero mostrando necesidad de mejoras en cuanto a la

motivacion gue incluyan incentivos financieros y no financieros.

Los aspectos que se deben mejorar dentro de MasCorona son las relaciones
interpersonales, remuneraciones y programas de incentivos de modo que se
logre motivar a los empleados adecuadamente y generar un mejor ambiente

de trabajo en favor del trabajador y del crecimiento de la empresa.



CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Tema

Plan de intervencion para mejorar la motivacion laboral de los empleados de la
empresa de procesamiento y comercializacion de harinas y cereales de la ciudad de
Ambato.

5.2 Objetivos

5.2.1 Objetivo General

Plantear estrategias de motivacion laboral para los empleados de la empresa de

procesamiento y comercializacion de harinas MasCorona.

5.2.2 Objetivo especifico

e Concientizar permanente a los miembros de la organizacién la importancia de
la motivacion y su incidencia en la consecucion de los objetivos

empresariales.

e Proponer las estrategias necesarias para contribuir al mejoramiento de la
motivacion laboral del personal de la empresa de procesamiento y

comercializacion de harinas MasCorona.

55
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e Fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores a través de una adecuada
motivacion para mejorar las condiciones de trabajo de los empleados y al
mismo tiempo contribuir al cumplimiento de los objetivos de produccién

planteados por los directivos.

5.3 Antecedentes de la propuesta

Resefia histdrica de la empresa MasCorona

En el afio 1966 Enrique Galarza empez6 comprando morocho, escogerlo, molerlo
y enfundarlo en presentaciones de 1 libra y ofrecerlo en locales que comercializaban
estos alimentos. Al cabo de un tiempo, esta idea empezd a dar frutos, pues los
consumidores apreciaban el producto que se presentaba. Este emprendedor empez6
procesando el grano en un molino Corona de acero inoxidable, pero pronto hizo falta
incrementar su infraestructura, por tal motivo él mismo disefid y construyé molinos

mas grandes.

Han pasado més de 40 afios del nacimiento de la grandiosa idea y sigue
evolucionando con el incremento de maquinaria y nuevas tecnologias,
constituyéndose en una empresa que sigue buscando liderar el mercado a través de su

innovacion.

Mision

MasCorona busca brindar a sus clientes la mejor calidad a precio justo en sus

productos alimenticios, trabajar por el engrandecimiento de la localidad y del pais,
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generar fuentes de trabajo y demostrar a la comunidad que si se puede vivir y

prosperar aqui, donde Dios nos ha ubicado.

Vision

Ser una empresa lider en Ecuador entregando al cliente productos nuevos y de la

mejor calidad.

5.4 Justificacion

La empresa es una entidad que dificilmente lograra alcanzar sus objetivos sin la
colaboracion de diversos agentes, por tal motivo la administracion debe buscar la
manera de adecuar e implementar instrumentos, programas y actividades que
influyan en el nivel de motivacion de los empleados, para asi alcanzar un adecuado
clima organizacional que determine la eficiencia y eficacia del personal y de la

institucion.

Actualmente, los empleados de la empresa MasCorona indican que las
remuneraciones, oportunidades de crecimiento econémico y profesional, a mas de la
atencion a opiniones y el manejo de programas de salud, se llevan a cabo de manera
parcial, con lo que se evidencia la necesidad de mejorar la motivacion laboral de los

para el incremento de la eficiencia de los trabajadores de la empresa.

Con la implementacion de una plan de intervencion para mejorar la motivacion de
los trabajadores, se pretende alcanzar una actitud positiva del empleado hacia la
empresa y las actividades que realiza, pues se conoce que un empleado motivado es
mas productivo, ya que es capaz de generar nuevas ideas y transmitirlas a sus

superiores, logrando de esa forma mejorar sus condiciones personales y laborales.
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Para la empresa MasCorona la implementacion de un plan de intervencion para
mejorar la motivacion de sus empleados permitird convertirse en una organizacion
mucho mas productiva y al mismo tiempo mejorar su imagen como buen empleador,
lo que conlleva a atraer empleados valiosos y retener a dichos talentos. Con la
motivacién de sus trabajadores, la empresa lograra contar con personal apto para
cada puesto de trabajo, pues la permanencia permite mayor conocimiento de las
actividades que desarrolla cada persona, logrando asi reducir los errores y

disminucion de retrasos en la produccion.

Para el cumplimiento de los objetivos de la propuesta se ha planteado el siguiente
plan operativo que se encuentra dividido en tres fases, en las mismas que se
especifican las metas, las actividades a realizar, los recursos y el tiempo en el que se

desarrollan cada una de ellas:



5.5 Plan Operativo

Tabla 5. 1: Modelo operativo: Gestién informativa
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FASE OBJETIVOS ACTIVIDAD RECURSOS RESPONSABLE TIEMPO
Concientizar permanente a Informacion  sobre el | Humanos Investigador 2 dias
Gestion los miembros de la | proceso de motivacion Gerente
Informativa | organizacion sobre la | hacialos empleados Jefe de recursos
importancia de la Departamento de Recursos humanos | humanos
L L . - Reuniones .
motivacion y su incidencia Materiales
en_ |?. consecumop de los - Eriredss Proyector
objetivos empresariales.
Impresora
Humanos
Gerente
. . Departamento de Recursos .
Jornadas informativas a los humanos Investigador 2 dias
miembros de la
organizacion Empleados Jefe de recursos
) ) Materiales humanos
Trabajo en equipo
Papel
Intercambio de ideas Impresora

Material de escritorio

Guias documentales

Elaborado por: Galarza Ana
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FASE I: Gestién Informativa

Objetivo: Concientizar permanente a los miembros de la organizacion sobre la
importancia de la motivacion y su incidencia en la consecucion de los objetivos

empresariales.

Actividad 1: Informacion sobre el proceso de motivacion hacia los empleados

Para la ejecucion de esta actividad se realizaran reuniones, entre los directivos y el
departamento de recursos humanos de la empresa, la misma que consta de lo

siguiente:

Saludo de bienvenida de parte del Gerente

Presentacion de la temética por parte de la investigadora

Explicacion de las actividades a ejecutarse en la empresa.

Despedida

Actividad 2: Jornadas de socializacion a los miembros de la organizacion

Para el desarrollo de las jornadas de socializacion de informacion a los miembros

de la organizacion se realizan las siguientes actividades:

e Lectura sobre la importancia de la motivacion en los empleados

e Socializacion de la mision y vision de la empresa

e Trabajo en equipo para plantear inquietudes

¢ Intercambio de ideas entre todos los participantes
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e Compromiso de autoridades para mejorar la motivacion de sus empleados

e Despedida

Estas actividades se ejecutaran la primera semana en horarios de 8:00 a 9:00 de la
mafana, teniendo como responsables de la organizacién de estos eventos a la

investigadora y al departamento de recursos humanos de la empresa.

En la siguiente fase se plantea las estrategias de motivacion que contribuyan al
mejoramiento de la motivacion laboral del personal de la empresa de procesamiento
y comercializacion de harinas MasCorona, las mismas que Se encuentran
categorizadas por: formacién personal, actividades grupales, incentivos financieros,

incentivos no financieros y prestacion de servicios.



Tabla 5. 2: Modelo operativo. Estrategias de motivacion
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FASE OBJETIVOS ESTRATEGIAS RECURSOS RESPONSABLES TIEMPO
Formacion Humanos Gerente Cada 6 meses
Proponer las estrategias
L Jefe de recursos humanos
Seminarios - Gerente

Estrategias

motivacion

de

necesarias para contribuir al
mejoramiento de la
motivacion  laboral  del
personal de la empresa de
procesamiento y
comercializacion de harinas

MasCorona.

Capacitaciones

- Departamento  de
Recursos humanos
Materiales

- Proyector

- Impresora
Material de
escritorio

Actividades grupales
- Eventos deportivos

- Celebraciones
Cumpleafios

Humanos

- Departamento  de
Recursos humanos

- Empleados
Materiales

Canchas deportivas
Medallas
Refrigerio

Regalos

Carteleras

Jefe de recursos humanos

Cada afio
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Incentivos Financieros Humanos Gerente
Gerente
Jefe de recursos humanos
- Bonos por meta | Empleados
individual
- Bonos por meta grupal Materiales
- Bonos por tiempo de | Dinero
servicio
- Tarjetas de compra
Incentivos no financieros Humanos Recurso humanos
i . © o Cerne Jefe de procesos
- Reconocimiento interno - Empleados
Materiales
- Rotacién de puestos - Carteleras
Prestacion y servicios Humanos
- Bl e Recursos humanos Siempre
- Transporte - Chofer
- Parvularia
- Alimentacion
Materiales
- Guarderia - Buses
- Juguetes

Elaborado por: Galarza Ana




64

FORMACION PERSONAL

FASE I1: Estrategias de motivacion

Objetivo: Proponer las estrategias necesarias para contribuir al mejoramiento de
la motivacion laboral del personal de la empresa de procesamiento y

comercializacion de harinas MasCorona

Estrategia 1: Formacion

1 Seminarios

Los directivos de la empresa son los encargados de organizar seminarios que
ayuden a los empleados a mejorar su desarrollo personal, lo que permitira a la
empresa contar con personal eficiente. Otro aspecto a considerar es que el nimero de
participantes en cada evento no debe exceder las 15 personas para facilitar la

comunicacion entre sus miembros.

Entre los seminarios que se dictaran se encuentran los siguientes:

e Motivacion personal: Con el objetivo de dar a conocer la importancia de la

motivacion del personal en el progreso de la empresa.

e Relaciones humanas: Para fomentar en los trabajadores las relaciones

interpersonales con sus comparieros y la importancia del trabajo en equipo.
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2 Capacitaciones

Se desea brindar a los empleados la suficiente informacion para que pueda realizar
sus actividades de la mejor manera, proporcionando las orientaciones técnicas y

metodoldgicas para cada puesto de trabajo.

Entre las capacitaciones que se desean impartir se encuentran:

e Utilizacion de los equipos y materiales de proteccion personal.

e Primeros auxilios

e Cursos de informatica basica

De la misma manera dentro de las capacitaciones no se debe exceder de 15

participantes, para facilitar el desarrollo y la ejecucion de las actividades planteadas.

Gréfico 5. 1: Capacitaciones a los empleados
Fuente: (Olavarria, 2015)
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RELACIONES INTERPERSONALES

Estrategia 2: Actividades grupales

1 Eventos deportivos

La empresa organizara campeonatos internos de los deportes de preferencia de los
empleados para fomentar el compafierismo y la actividad en equipo. Estos eventos se
los realizara cada afio con una duracion de dos meses, ademas de ello los horarios de

los encuentros deportivos no interferiran en las horas de trabajo.

Grafico 5. 2: Eventos deportivos
Fuente: (Espectador Negocios.com, 2014)

2 Celebraciones y cumpleafios

El departamento de recursos humanos es el encargado de registrar las fechas
importantes y cumpleafios de los trabajadores, para de esa manera poder celebrar

esos dias festivos en un ambiente de union entre todos los colaboradores.

En esta celebracion el homenajeado recibird un regalo y se entregara refrigerio
para los demas, para ello se debe fijar una cuota entre todo el personal. Con esta

actividad se fomenta el compafierismo y se alivia la tension por la jornada de trabajo
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A

Graéfico 5. 3: Celebraciones y cumplenos

Fuente: (Valdiviezo, 2014)

INCENTIVOS FINANCIEROS

Estrategia 3: Incentivos Financieros

Con este plan se espera motivar a los empleados a desempefiar sus labores de la
mejor manera, logrando un empleado satisfecho por los beneficios recibidos y un

aumento de produccion.

Gréfico 5. 4: Incentivos financieros

1 Bonos por meta individual

El jefe de produccion junto con el departamento de recursos humanos son los

encargados de informar a los operarios sobre las metas trimestrales que debe
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alcanzar. Si el empleado ha logrado alcanzar esa meta se le otorgara un bono del

20% de su salario adicional.

2 Bonos por meta grupal

De igual manera se establecera una meta especifica por grupos de trabajo, con el
objetivo de lograr metas de produccion en conjunto trabajo. El jefe de area tendra la
responsabilidad de verificar los resultados alcanzados por el personal, y el bono sera

otorgado en base el porcentaje de la meta alcanzada.

3 Bonos por tiempo de servicio

Se pretende realizar un reconocimiento a los empleados que han colaborado con la
empresa durante varios afos, para premiar su fidelidad y el esfuerzo durante los afios
de servicio. Se premiara a los empleados al cumplimiento de sus 10, 15 y 20 afios de

trabajo, con un bono de 200 dolares adicional a su sueldo

4 Tarjetas de compra

Con la finalidad de colaborar con la economia de los empleados, se les entregara
tarjetas de compra de diversos supermercados y farmacias de la ciudad, para facilitar
la adquisicion de productos de primera necesidad en momentos de escasez

econdmica.

Entre los aliados que tendra la empresa MasCorona se encuentran:

e Supermaxi

e Megamaxi



69

e Farmacias Econdmicas

e Farmacia Cruz Azul

SUPERMAXI

BLINETADA
SO -
moa@ax: 7@ farsnmacias

'/‘ p) Drness Clolby - =
\ PRI > economlcas

Siempre pensando en tu ahorro

Grafico 5. 5: Tarjetas de compra
Fuente: Diners Club International

INCENTIVOS NO FINANCIEROS

Estrategia 4: Incentivos no financieros

1 Reconocimiento interno

Se desea incentivar al empleado con el reconocimiento interno por el esfuerzo que
realiza y por el correcto desarrollo de cada una de sus funciones. Para ello, el jefe de
procesos sera el encargado de medir la productividad de cada uno de los trabajadores
y una vez obtenida la informacion realizar un reconocimiento al empleado del mes

por su excelente desempefio.

Esta informacion se la colocara en una cartelera en la entrada de la empresa para

que todo el personal tenga conocimiento de la productividad de esta persona.



70

2 Rotacion de puestos

Con el fin de disminuir la monotonia en el puesto de trabajo se manejara el
programa de rotacion de puestos, de esta forma se incrementa el conocimiento de
cada uno de los procesos de la empresa, ademas del conocimiento de sus productos,
lo que permitird a la empresa contar con personal capacitado para desemperfiar

cualquier puesto de trabajo.

Con ello se ayudara al empleado a demostrar sus capacidades en las diferentes

areas y de esa manera ser promovido a otro puesto de mayor importancia.

PRESTACION Y SERVICIOS

Estrategia 5: Prestacion y servicios

1. Transporte

La empresa pondré a disposicion de los trabajadores un autobis que empezara su
recorrido a las 7 de la mafiana desde puntos estratégicos donde haya mas demanda de
empleados para facilitar la llegada de los trabajadores a su lugar de trabajo y de esa

manera evitar contratiempos en la hora de llegada de los mismos.

Gréfico 5. 6: Transporte para trabajadores
Fuente: Cuifia Autocares



71

2. Alimentacion

Con el objetivo de contribuir con la economia del empleado, la empresa plantea
ofrecer el servicio de alimentacion a los trabajadores a precios muy comodos. E valor
total del almuerzo tendrd un costo de 3 dodlares, sin embargo al empleado se le
atribuira la mitad de ese costo y la empresa sera la encargada de financiar lo demas.
Con esta estrategia se ayudara al empleado y al mismo tiempo se favorecera a la

empresa, pues se reducira el tiempo de la hora de almuerzo.

3. Guarderia

Los hijos de los empleados seran recibidos por parvularias que los cuidaran
durante la jornada de trabajo de sus padres, ademas de ello los nifios reciben

alimentacion y se realizan revisiones periddicas de su salud.
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Gréfico 5. 8: Guarderia para hijos de trabajadores
Fuente: Vix.com

A continuacion se plantea la Gltima fase, en la que se mide el nivel de
conformidad de los empleados de la empresa MasCorona con respecto a las

estrategias planteadas anteriormente.



Tabla 5. 3: Modelo Operativo: Consolidacion de la propuesta
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FASE OBJETIVOS ACTIVIDAD RECURSOS RESPONSABLE TIEMPO
Fortalecer el desempefio Humanos
laboral de los trabajadores a

Consolidacion través de una adecuada | Charlas periddicas sobre la Gerente Jefe de recursos humanos | Cada 3 meses
motivacion para mejorar las | motivacion laboral
condiciones de trabajo de Departamento  de

los empleados y al mismo

tiempo contribuir al
cumplimiento de los
objetivos de produccion
planteados por los
directivos.

Recursos humanos

Materiales
Proyector

Material
escritorio

de

Elaborado por: Galarza Ana
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FASE I11: Consolidacién de la propuesta

Objetivo: Fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores a través de una
adecuada motivacion para mejorar las condiciones de trabajo de los empleados y al
mismo tiempo contribuir al cumplimiento de los objetivos de produccion planteados

por los directivos.

Actividad 1: Conferencias interactivas sobre la motivacién laboral

En la ultima fase se buscara estudiar el nivel de conformidad que presentan los
empleados de la empresa MasCorona en cuanto a las estrategias planteadas en la
Fase Il. Para ello el Departamento de Recursos Humanos organizara conferencias en
las que los trabajadores expresaran todas sus inquietudes y al mismo tiempo podran
plantear nuevas propuestas, contribuyendo asi al beneficio de los empleados y al

aumento de la productividad empresarial.

5.6 Monitoreo y evaluacion

El instrumento de monitoreo y evaluacion gque se aplica para la medicién de la
motivacién laboral una vez planteada la propuesta es el que se muestra en la Tabla

5.4.



Tabla 5. 4: Instrumento de monitoreo y evaluacion
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MasCorona

Encuesta de evaluacién de la motivacion laboral

Jnas

Marque con una X segln corresponda

item Muy Insatisfecho
insatisfecho

Satisfecho

Muy
satisfecho

Estoy motivado para realizar mi
trabajo

Se reconoce las tareas que realizo

Se reconoce cuando introduzco
mejoras en mi trabajo

El salario es acorde a las actividades
que desempefio

Las condiciones laborales(horarios,
vacaciones beneficio sociales) son
las adecuadas

Me siento satisfecho en mi lugar de
trabajo

La empresa me brinda oportunidades
de desarrollo profesional

En la empresa se consulta sobre
iniciativas para mejorar

Tiendo a  establecer  buenas
relaciones con mis comparfieros

Disfruto de las actividades que
realizo

Comentarios y sugerencias:

Elaborado por: Galarza Ana




5.7 Presupuesto

La siguiente tabla muestra el presupuesto para el desarrollo del proyecto:

Tabla 5. 5: Presupuesto
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Descripcion Valor
Material de apoyo audiovisual 150,00
Material de escritorio 70,00
Refrigerio 150,00
Movilizacion 50,00
Computador 600,00
Impresiones 100,00
Subtotal 1120,00
Imprevistos 10% 112,00

Elaborado por: Galarza Ana

Una vez definidas las actividades a llevarse a cabo se plantea un cronograma para

efectuar cada una de ellas.



5.8 Cronograma

Tabla 5. 6: Cronograma de Actividades
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ACTIVIDAD

Nov.

Dic.

Ene. Febr.

Mar.

Abr.

May.

Jun.

Jul.

Agos.

Sep.

Oct.

2

3

Organizacion de
eventos

Seleccion del
material

Desarrollo logistico

Organizacion de
grupos de
participacién

Comunicacion de los
eventos

Informacion sobre el
proceso de
motivacién hacia los
empleados

Jornadas de
socializacion a los
miembros de la
organizacion

FORMACIO

Seminarios

Capacitaciones

ACTIVIDADES GR

UPAL

ES

Eventos deportivos

Celebraciones y
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Cumpleafios

INCENTIVOS FINANCIEROS

Bonos por meta
individual

Bonos por meta
grupal

Bonos por tiempo de
servicio

Tarjetas de compra

INCENTIVOS NO FINANCIEROS

Reconocimiento
interno

Rotacion de puestos

PRESTACION DE SERVICIOS

Transporte

Alimentacién

Guarderia

Monitoreo

Elaborado por: Galarza Ana
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5.9 Validacion de la propuesta

Una vez concluido el objetivo especifico nimero tres concerniente a analizar los
resultados del diagnostico de condicion del nivel de motivacion de los trabajadores
de la empresa y posteriormente proceder a la construccion de la propuesta de
elaboracion del plan de intervencion para mejorar la motivacion laboral de los
empleados de la empresa de procesamiento y comercializacion de harinas
MasCorona, se deriva la validacion del mismo por profesionales del sector y

beneficiarios. Para ello se siguen los siguientes pasos.

5.9.1 Seleccion de expertos y beneficiarios

Se seleccionan los siguientes expertos segun sus afios de practica y se presentan

a continuacion en la Tabla 5.7:

Tabla 5. 7: Expertos y beneficiarios

Nombre Afios de Lugar de Profesién Cargo
experiencia trabajo
Dra. Gisela 12 aftos Empresa Mas Doctora en Contadora
Acurio Corona Contabilidad General
Ing. Maria
g - Empresa Mas . Jefe de
Fernanda 2 afos Ingeniera s
Corona produccion
Cevallos
Ing. Maria José 2 afios Empresa Mas Ingeniera  en Auxiliar  de
Llerena Corona Contabilidad Contabilidad
Ing. Carolina N Empresa Mas . .
g 2 afos P Ingeniera Auditora
Erazo Corona
Sr. Enrique Em M Fundador de |
q 27 afos presa % undacor de fa Gerente
Galarza Corona empresa

Elaborado por: Galarza Ana



5.9.2 Elaboracion de la herramienta para la evaluacion diagnostica
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Para los criterios para la validacion del plan se establecen los siguientes términos

sugeridos por un grupo de expertos en el tema: comprensibilidad, factibilidad y

contribucion, para lo cual de cada criterio se desglosan diferentes items en escala

de Likert del 1 al 6, siendo 1 la peor percibida y 6 la mejor percibida. Tomando en

cuenta dichos parametros se procede a la aplicacion de la herramienta

5.9.3 Aplicacién de la herramienta

La herramienta se aplicd desde el 23 al 25 de noviembre del 2016, para una

posterior tabulacion de los resultados.

5.9.4 Tabulacion de los datos

Los datos se tabularon en una hoja de calculo del programa Excel, el mismo que

se presenta en la tabla 5.8.

Tabla 5. 8: Resultados de la validacién del manual

Escala 6 5 4 3 2 1
Excelente % Muy % Bueno Regular Insufici Malo Total
Criterios bueno ente %
Comprensién 2 40% 60% 100%
Factibilidad 1 20% 80% 100%
Contribucion 2 40% 60% 100%

Elaborado por: Galarza Ana

5.9.5 Analisis de los datos

Los expertos consideran que el plan

de intervencion es excelente en

comprension el 40%, mientras que el 60% manifiestan que es muy bueno. El 20%




indica que el plan de intervencién es factible y lo califica como excelente, mientras
que el 80% manifiesta que es muy bueno, finalmente en contribucién el 40%

coincide en que es excelente y el 60% indica que es bueno.

5.9.6 Conclusion

De acuerdo a los resultados obtenidos en el apartado anterior, los expertos
manifiestan que el plan de intervencion es valido, debido a su facil comprension y
a la factibilidad de aplicacién, pues los directivos de la empresa podran poner en
practica cada uno de los puntos considerados con lo cual se contribuiria para el
mejoramiento de la motivacion de los trabajadores y en consecuencia

incrementaria la produccion de la empresa.

CUESTIONARIO DE VALIDACION DEL PLAN DE

INTERVENCION

Esta ficha pretende conocer si el plan de intervencion para mejorar la
motivacion laboral de los empleados de una empresa de procesamiento y
comercializacion de harinas y cereales de la ciudad de Ambato es valido, segun los

siguientes criterios:

Comprension.- si la redaccion es de facil entendimiento.
Factibilidad.- si es asequible para utilizar.
Contribucién.- si el plan facilitaria el proceso de motivacion de los

trabajadores

Segun su criterio marque con una X, en la casilla que corresponde de la

siguiente tabla; 6 en gran medida y 1 en ninguna medida
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Tabla 5. 9: Cuestionario de validacion del plan de intervencion
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Criterios 6 5

Escala

La redaccién del plan de intervencion es de facil
entendimiento para quien lo lee

El plan de intervencidn es factible para aplicar

El plan de intervencién contribuiria a mejorar la

motivacion de los trabajadores

Nombre:
Profesion:
Tiempo de experiencia:

Cargo que ocupa:



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Dentro de una organizacion existen muchos motivos que impulsan u originan
conductas en los trabajadores, entre ellos se encuentran especialmente el entorno
laboral en el que desenvuelven, por tal motivo la empresa MasCorona propicia
condiciones de trabajo seguras y adecuadas a las actividades que se ejecutan, ademas
de un trato justo con apego a ley laboral ecuatoriana, sin embargo también es
importante trabajar en un factor extrinseco como es el reconocimiento al esfuerzo de

cada uno de ellos.

De acuerdo a la investigacion realizada dentro de la empresa MasCorona se
determina que las relaciones interpersonales tanto entre trabajadores como directivos
es buena, sin embargo ameritan implementar mejores estrategias de comunicacion
interna, que permita a los empleados exponer sus dudas y criterios sobre ciertas
tareas que se les establezca, para de esa manera optimizar el tiempo y maximizar los

beneficios para la organizacion y sus colaboradores.

En ciertas ocasiones el trabajo de los colaboradores de la empresa MasCorona se
ve perjudicado por la falta de estrategias que mantengan al empleado motivado,

razon por la cual es de vital importancia implementar el plan de intervencion
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motivacional considerando aspectos que mejoren las relaciones interpersonales,
ademas de estrategias de reconocimiento y remuneracion por trabajos bien
ejecutados, para de esta manera lograr una adecuada calidad de vida para los

trabajadores y por consiguiente mayor productividad para la empresa.

RECOMENDACIONES

Es importante que la empresa MasCorona realice programas de capacitacion para
los empleados, pues con ello se contribuird al incremento del conocimiento y por
ende se tendra empleados calificados para ejecutar funciones en sus diferentes areas

de trabajo.

Es necesario tener en cuenta que dentro de la satisfaccion laboral de los empleados
se encuentra la remuneracion econdémica, razon por la cual es importante que el
personal se sienta conforme con la remuneracién que recibe por el trabajo que

realiza.

Se considera imprescindible que la empresa MasCorona ponga especial énfasis en
el trato justo a los empleados, es decir, se considere sus ideas y opiniones acerca de
mejoras en su puesto de trabajo, haciéndoles entender la importancia que tienen
dentro de la organizacién, para que de esa forma se sientan considerados y

desarrollen un sentido de pertenecia hacia la empresa.
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Anexol: Hoja de aprobacion

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
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Este documento de consentimiento informado consta de dos partes: s s i

1. Informacidn sobre la investigacion
2. Formulario de consentimiento para su participacion

Primera parte:

La investigacion se realiza bajo el tema: Plan de intervencion para mejorar la
motivacion laboral de los empleados de una empresa de procesamiento y
comercializacion de harinas y cereales de la ciudad de Ambato, con el objetivo de
disefiar un plan de intervencién para mejorar la motivacion laboral de los
trabajadores. Esta investigacion estd siendo guiada por el docente,
........................ y bajo responsabilidad de la investigadora Ana Mercedes Galarza

De esta manera solicitamos su participacion a través de una encuesta, misma que
tomara aproximadamente 5 minutos y que ello no afecta su jornada laboral.

Se le informa ademas que las preguntas deben ser contestadas objetivamente, ya que
los datos son de caracter andnimo y confidencial.

Finalmente, se le comunica que la decision de formar parte de la investigacién es
completamente voluntaria, y que usted puede desistir de la misma sin que ello
repercuta en su puesto de trabajo.

Parte 2:

Consiento de forma voluntaria participar en este estudio y entiendo que tengo el
derecho de no formar parte del mismo sin que ello afecte el aspecto laboral.

Firma del participante: ...
Firma del Investigador: ...

Fecha:
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Anexo 2: Formato encuesta
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
ESCUELA DE PSICOLOGIA

ENCUESTA DIRIGIDA PARA LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
MASCORONA DE LA CIUDAD DE AMBATO

TEMA: PLAN DE INTERVENCION PARA MEJORAR LA MOTIVACION
LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE UNA EMPRESA DE PROCESAMIENTO
Y COMERCIALIZACION DE HARINAS Y CEREALES DE LA CIUDAD DE
AMBATO.

CUESTIONARIO

1. ¢Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores son adecuados para

el desarrollo de sus tareas?
Totalmente
Parcialmente  ........
Casinasa ........
Nada

2. ¢CAmo se siente respecto a las condiciones fisicas de su trabajo?

Totalmente de acuerdo  .......

Deacuerdo ...
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En desacuerdko @ ........

Totalmente en desacuerdo

3. ¢La remuneracion que recibe en su empleo satisfacen completamente sus

necesidades?
Totalmente
Parcialmente  ........
Casinada ........
Nada

4. ¢Se siente con &nimos y energias para realizar adecuadamente su trabajo?

Totalmente
Parcialmente  ........
Casinasa ........
Nada

5. Califique la relacion entre usted y su jefe inmediato

Excelente  ........

Muy Buena  ........

Buena ...

6. ¢Como considera la relacion entre usted y sus compafieros de trabajo?



10.
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Excelente  ........

Muy Buena  ........

Buena ...

Regular ...

Mala ...

¢Su trabajo actual le permite tener vacaciones anuales?

Si

No

¢Laempresa le brinda un plan de salud eficiente para usted y su familia?

Totalmente

Parcialmente  ........

Casinada  ........

Nada

¢ Se siente seguro y estable en su puesto de trabajo?
Totalmente

Parcialmente  ........

Casinada  .......

Nada

¢Como califica usted que la capacitacion recibida por arte de la empresa

para el desempefio de sus funciones?



11.

12.

13.
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Excelente  ........

Muy Buena  ........

Buena ...

Regular ...

Mala ...

¢La empresa le proporciona oportunidades de crecimiento econémico y

profesional?
Totalmente
Parcialmente  ........
Casinada  ........
Nada

¢Considera que la empresa toma en cuenta sus opiniones respecto a las
tareas que realiza?
Totalmente
Parcialmente  ........
Casinada ........
Nada

¢Recibe algun tipo de comision, felicitacion u otro tipo de incentivo

cuando realiza un trabajo bien hecho?

Si oL



14.

15.

16.

¢Considera que su trabajo actual es interesante?
Totalmente

Parcialmente  ........

Casinada ........

Nada

¢En qué aspecto considera que la organizacion deberia mejorar?

Relaciones Interpersonales .......

Remuneracion ...

Reconocimiento  ........

Ambiente fisico = ........

Capacitacion ...

GRACIAS POR SU COLABORACION
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