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RESUMEN

La motivacion en ambitos laborales representa el impulso de los trabajadores para
realizar eficazmente sus funciones dentro y fuera de su trabajo. En el presente proyecto
de investigacion se analiz6 la motivacion y los incentivos laborales, con el propdsito
de disefiar un plan de incentivos laborales con énfasis en la motivacion para los
colaboradores de laempresa KC-R@S, Es un estudio con enfoque cuantitativo, porque
se analiza datos numéricos recolectados para conocer el nivel de motivacidn actual en
base a la teoria de las necesidades de Maslow y el empleado los alcance. Inicialmente
se aplicd una encuesta piloto para validar el instrumento y proceder a encuestar a 8
colaborados con el proposito de observar la situacion real de la empresa y de esa
manera cumplir los objetivos de la investigacion. En la propuesta se plantean
actividades de incentivo monetario y no monetario que permitird mejorar la
satisfaccion de los colaboradores en la empresa. Los resultados de la evaluacion de la
motivacion fueron admisibles, sin embargo, se encontraron 3 dimensiones (Beneficios
Econdmicos, Necesidades Sociales, Enriquecimiento de Puestos) en nivel medio, lo
cual indica que es necesario implementar un plan de incentivos para mejorar la

motivacion de los trabajadores.
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ABSTRACT

Motivation in labor environments represents the impulse of workers to effectively
perform their functions inside and outside their work. In this research project,
motivation and work incentives were analyzed with the purpose of designing a work
incentive plan with emphasis on motivation for the employees of the company KC-
R@S. It is a study with a quantitative approach, because it analyzes numerical data
collected to know the current level of motivation based on Maslow's needs theory and
the employee's scope. Initially a pilot survey was applied to validate the instrument
and proceed to survey 8 employees in order to observe the real situation of the
company and thus meet the objectives of the research. The proposal proposes
monetary and non-monetary incentive activities that will improve employee
satisfaction in the company. The results of the evaluation of motivation were
admissible, however, 3 dimensions (Economic Benefits, Social Needs, Job
Enrichment) were found in medium level, which indicates that it is necessary to

implement an incentive plan to improve the motivation of workers.
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2. Planteamiento del Problema

En la gestion del talento humano es fundamental reconocer el esfuerzo y motivar
al personal, con este criterio surgen los incentivos laborales que forman parte esencial
de la productividad, competitividad y trabajo en equipo (Eugenio & Toyama, 2018).
La falta de un plan de incentivos dentro de toda empresa representa una tarea vital en
el camino hacia el éxito empresarial, esta ausencia estratégica para la empresa segin
Omafia (2020), sefiala que tiene efectos como: la baja produccion, aumento de costos,
no optimizacion de tiempo, retrasos en entregas, disminucion de la calidad y
problemas logisticos, porque los colaboradores se sienten en malas condiciones de
trabajo llegando a presentarse problemas de seguridad industrial en los casos mas
graves; ademas desde el rol de colaboradores, la falta de un plan de incentivos en
muchos casos se deriva en altos niveles de rotacion de personal, poca o nula
satisfaccion, duplicidad de funciones, inseguridad laboral y descontento e
inconformidad, problemas de trabajo en equipo, egoismo entre colaboradores

(Argiello, 2021).

A pesar de gue la existencia de evidencia sobre el beneficio de la motivacion en
los colaboradores de toda empresa, se conoce de empresas especialmente pymes y
microempresas segun Rodriguez et al. (2019) afirmaron que no cuentan con planes de
este tipo, ademas que han dejado de lado este factor estratégico importante por el
aspectos de acuerdo al autor; por el alto costo de los incentivos a los que deben
direccionarse, no se refiere tnicamente a lo material sino también a lo emocional, que
da paso al siguiente aspecto, el desconocimiento de estrategias efectivas que no

requieren de gastos econdmicos, sino mas bien de reconocimientos u otros aspectos



que cuiden &mbitos emocionales del colaborador, que lo involucren desde lo interno
con los objetivos de la empresa. Y finalmente, por la cultura empresarial que se
mantiene, de acuerdo a Omafia (2020) se conoce culturas empresariales, rigidas y

flexibles.

Para autores como Malca (2021) y Rosas (2019), la desmotivacién o la falta de
interés de los colaboradores en el puesto, pueden llevar a un estado de apatia que le
conduce a no realizar las funciones habituales y cuando el colaborador empieza a
desmotivarse, pierde el entusiasmo y la ilusién y su trabajo se ve reducido. Estos
estudios segun Salado (2020), evidencian que la falta de exigencia, horarios e
incentivos, son de los que mas importancia tienen. Se ha demostrado la importancia
del ser humano y del cuidado de sus necesidades y expectativas en ambitos
empresariales con tendencia a sugerir que el bienestar de la persona se basa que tan
motivados estan, en ambitos empresariales también tiene como: factor comun, el éxito
corporativo medido por el incremento de productividad, reduccion de costos, aumento

del volumen de ventas y otros. (Carrion, 2020; Unamuno et al., 2018)

De ahi la importancia de la existencia del area de gestion humana, quien debe
proyectar la funcionalidad de la empresa al cumplimiento del objetivo, planteando
estrategias que eviten efectos adversos y sobre todo se brindan el apoyo laboral, el
bienestar emocional de quienes son miembros de la empresa, para alcanzar el
propésito se deben plantear en un plan de incentivos que ademas deben ser
consensuadas por el area administraria. Por tal motivo se ha planteado el presente plan
de incentivo desde una perspectiva real, técnica y cientifica para cumplir el objetivo

del presente proyecto de investigacion.



2.1. Formulacion del problema de investigacion
¢De qué manera un Plan de incentivos laborales mejorara la motivacion en los

colaboradores de la empresa KC- R@S?

3. Justificacion
La motivacion en &mbitos laborales representa el impulso de los trabajadores para
hacer bien las cosas dentro y fuera de su puesto, esto involucra varios factores externos
e internos que generan ese impetu o inspiracion en el trabajo. Los factores internos
que son aquellos sobre los cuales tiene influencia la empresa, tienen mayor peso dentro
de la motivacion. Por lo tanto, los programas de incentivos, al igual que los programas
que motivan a los empleados, tienden a mejorar el desempefio y estimular el

reconocimiento del trabajo. (Eugenio & Toyama, 2018).

En el Ecuador el sector privado ha superado en motivacion laboral al sector publico
y de acuerdo al Ministerio del Trabajo de Ecuador (2022), que se refiere a la
motivacion con criterios basicos de remuneracion adecuada, autonomia y
reconocimiento, todos estos factores afectan directamente en la productividad y
crecimiento empresarial. Del sector privado con mayor crecimiento en los dltimos
afios destaca la industria de alimentos y bebidas que creci6 un 5,36% para cierre del
2021, siendo este el comportamiento mas dindmico en la economia nacional (Banco
Central del Ecuador, 2022%). De acuerdo a los datos de Ekosnegocios, (2022) la
balanza comercial agroalimentaria es netamente positiva: a febrero de 2022 se exportd
USD 2.394 millones de délares mientras que las importaciones alcanzaron los USD
318.5 millones de dolares. En cuanto a estadisticas laborales, 770.000 personas han

sido empleadas en empresas manufactureras y en el comercio sin distincién del



caracter formal e informal se han empleado alrededor de 1,5 millones de personas

(Ministerio del Trabajo de Ecuador, 2022).

Por otro lado, la Ley Organica de Consumo, Nutricién y Salud Alimentaria del
Ecuador (LORSA, 2008), en Principios Generales, Art. 1. manifiesta; “El Estado tiene
la obligacion y objetivo estratégico de garantizar a las personas, comunidades y
pueblos, alimentos sanos, nutritivos y culturalmente apropiados permanentemente”
(p.13). Asi, las estrategias gubernamentales de fomento de la economia y seguridad
alimentaria, ponen énfasis en el crecimiento de las empresas manufactureras y el
consumo del “Producto Nacional, primero lo nuestro”, todo cuanto, esta industria es

el motor econdmico y social del pais.

El presente trabajo de investigacion se llevara a cabo en una empresa perteneciente
a la industria alimentaria del Ecuador con gran potencial de crecimiento y expansion,
la industria de alimentos y bebidas nutre el sistema econdmico y social de pais y de
acuerdo a los datos del Banco Central del Ecuador (2022b), afirma que para el primer
trimestre del afio 2022, el sector agroalimentario representa el 19% de las ventas a
nivel nacional, ocupa el 42% de las fuentes de empleo formal y simboliza el 80% de
las exportaciones no petroleras. De acuerdo a las estadisticas del Servicio de Rentas
Internas (2022), este sector significd 16.540 millones de dolares en tributos al estado

para cierre del afio 2021.

A partir de estos datos, la empresa KC- R@S se considera una empresa
manufacturera perteneciente al sector alimentario del Ecuador, planifica
estratégicamente su crecimiento en el corto y mediano plazo, en cuanto a nivel de

ventas, productividad y nimero de trabajadores. Para alcanzar eficazmente este



objetivo, se requiere incentivar eficientemente a los colaboradores, basdndose en

estrategias motivadoras que mejoren el &mbito laboral y asi rindan al maximo.

Aunque son considerables los desafios del sector alimentario en Ecuador, la
industria de este ramo no ha parado de crecer, lo que representa una oportunidad para
la Empresa “PRODUCTOS WILLMAR?”, con la marca KC-R@S, de la ciudad de
Quito, que ha alcanzado una importante participacion en el mercado alimenticio con
cifras de venta para el ultimo afio contable de 239.753,27 USD, valor que incrementd
con respecto al afio 2021 en un 30%. Actualmente produce y comercializa a nivel
nacional, alimentos procesados como: papas fritas, chifles de sal, chifles picantes,
chifles dulces, cueritos, habas fritas, mani con sal, mani dulce en presentaciones que
van desde 15 a 150 gramos. Su planta productora esta localizada en la ciudad de Quito
y cuenta con 8 trabajadores bajo ndmina y 6 trabajadores externos; el asesoramiento
contable, médico ocupacional, automatizacion y mantenimiento industrial, asesoria

legal, seguridad y salud laboral, control de calidad.

La presente investigacion propone disefiar un plan de incentivos adecuado a las
necesidades actuales de la empresa con el objetivo de obtener un acercamiento mas
profundo con los colaboradores y por ende un crecimiento solido. De momento la
empresa KC-R@S no cuenta con un plan de incentivos y no ha medido el nivel de
satisfaccion ni motivacion de sus colaboradores en afios pasados, lo que le representa
una tarea pendiente y un problema importante al momento de planificar las estrategias
a corto y mediano plazo en areas de produccion y ventas, debido a que la mayoria de

ellas incluyen al personal como eje fundamental del éxito.



Proponer un plan de incentivos ha de responder a la necesidad de mejorar el
bienestar de los colaboradores de la empresa como recurso indispensable en el
crecimiento empresarial, entonces la relevancia del presente estudio se fundamenta en
la necesidad de motivar e incentivar a los colaboradores para fidelizarlos y
empoderarlos. Es una investigacion pertinente porque ha de enriquecer el modelo de
gestion empresarial actual generando beneficios para el empresario, para los
colaborares actuales y la sociedad en general que se vera beneficiada de la calidad del

trabajo y de los productos que consumen.

4. Objetivos
4.1. Objetivo General
Disefiar un plan de incentivos laborales con énfasis en la motivacion para los

colaboradores de la empresa KC-R@S de la ciudad de Quito

4.2. Objetivos Especificos

e Indagar los referentes tedricos sobre los incentivos laborales y la motivacion
para crear una planificacion préactica.

e Diagnosticar el nivel de motivacion y las necesidades de incentivos laborales
de los colaboradores de la Empresa KC-R@S.

e Proponer un plan de incentivos laborales que atienda las necesidades del

personal de la Empresa KC-R@S para mejorar su productividad.



Tabla 1

Tabla de objetivos

Objetivo o
especifico Actividades Cronograma Productos
Indagar los Revisar fuentes Niveles de
referentes bibliograficas motivacion,
tedricos sobre que aborden el tipos de
los incentivos tema. Desde octubre incentivos,
laborales y la Estudiar de 2022 hasta ventajas y
motivacion para antecedentes enero de 2023.  desventajas del

crear una
planificacion

practica

Diagnosticar el
nivel de
motivacion y las
necesidades de
incentivos
laborales de los
colaboradores
de la Empresa
KC-R@S para
establecer

estrategias.

investigativos
nacionales e
internacionales.
Generar
informacion
primaria
mediante
instrumentos
de aplicacion
en la poblacion
estudiada.
Aplicar la
encuesta a la
poblacion
Analizar e
interpretar los
datos obtenidos
de los

colaboradores

De diciembre de
2022 a enero de
2023

plan de

incentivos.

Encuesta a
colaboradores
de la empresa.
Base de datos
con resultados

de encuestas

Analisis e
interpretacion

de resultados



de la empresa
KC-R@S.

e Disefiar una
Proponer un

propuesta
plan de
) ) completa de
incentivos
plan de
laborales que _ )
] incentivos o Plan de
atienda las De diciembre de )
. laborales con incentivos para
necesidades el o 2022 a febrero
énfasis en la la empresa KC-
personal de la o de 2023
motivacion R@S.
Empresa KC-
para los
R@S para
] colaboradores
mejorar su
o de una empresa
productividad.

KC-R@S.

Nota. Esta tabla muestra cada objetivo con sus respectivas actividades a desarrollar.

Elaboracion propia Informacion proporcionado por el empresario

5. Beneficiarios del estudio

El presente estudio tiene como finalidad, crear un plan de incentivos laborales con
énfasis en la motivacion para el personal de la Empresa KC-R@S para que asi mejore
la productividad, de tal manera se prevé beneficiar a la empresa y colaboradores
directamente y de forma indirecta a los consumidores mediante agentes de la cadena

de valor.
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5.1.Beneficiarios Directos
Tabla 2

Datos de la Empresa

Empresa: PRODUCTOS WILLMAR”

Marca KC-R@S

Tipo de negocio: Mercado alimenticio, productor y comercializador directo
Sector de la actividad: Sector Primario

Direccion: Pomasqui Oe6-354 Y Punaes

Ciudad: Quito - Ecuador

Teléfono: +593995835035

E. Mail: kcras.ventas@gmail.com

Pagina: https://kcrasventas.wixsite.com/kc-ras/kc-ras

Nota. Esta tabla muestra los datos de la empresa KC-R@S. Informacion
proporcionado por el empresario.

Filosofia empresarial

La empresa que comienza como un Taller Artesanal en el afio 2004, en la ciudad
de Quito; y que atiende la necesidad actual del mercado alimenticio, ofrece productos
naturales elaborados artesanalmente (kcrasventas.wixsite.com, 2022). En sus inicios
eran procesados manualmente y comercializados directamente al mercado local, han
logrado alcanzar un importante nicho de mercado y constituirse como una empresa
solida en el mercado, que genera empleo y aporta al crecimiento propio y del pais.
Con estas premisas la empresa trabaja a diario bajo la filosofia que se resume en las

siguientes lineas.

Nuestra empresa Productos Willmar con la marca comercial KC-RAS, oferta

al mercado productos de calidad y a bajo costo, cumpliendo con toda la


mailto:kcras.ventas@gmail.com
https://kcrasventas.wixsite.com/kc-ras/kc-ras
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normativa legal, tributaria y sanitaria vigente, generando plazas de trabajo y

aportando en el desarrollo de nuestro pais (kcrasventas.wixsite.com, 2022).
Mision y Vision Empresarial

Como parte de las bases sobre las que el negocio ha sentado sus objetivos y

constituye sus productos-relaciones en el mercado nacional se encuentra:

Tabla 3

Mision y Vision Empresarial

MISION

“Somos una empresa dedicada a la elaboracion de snacks, bajo normas de

calidad y procesos con tecnologia avanzada, para cumplir con las exigencias

del cliente basados en salud y nutricion; preocupados por los accionistas,

’

empleados, comunidad y medioambiente.’

VISION

“Ser lider en el mercado a nivel nacional, ofreciendo productos nutritivos de

calidad mediante el empleo de tecnologia de punta en nuestros procesos, con

personal capacitado y motivado.”

Nota. Esta tabla muestra la mision y vision de la empresa KC-R@S. Informacion

proporcionada por el empresario.

Direccionamiento estratégico

Este apartado considera las estrategias y propdsitos; que direcciona los objetivos

a largo plazo del plan estratégico empresarial.



Figura 1

Estrategias de Direccionamiento Estratégico

ESTRATEGIA DEFENSIVA: Planificar el_gbos‘remmen‘ro de moten_cn_ prima a
produccion para elevar la productividad.
ESTRATEGIA ADAPTACION | Implementar maguinaria con tecnologia de punta en
OFENSIVA: produccion , para asegurar la calidad de los productos.
- Destinar una asignacion en el presupuesto anual para la
ESTMTE;I;:;::EACION mejora de la infraestructura de planta y oficinas basado
: en el cumplimiento del decreto 3253 BPM.
ESTRATEGIA . . .
SUPERVIVENCIA Planificar la mejogeci:él)i mg?;i?;ggm enfocada en la
DEFENSIVA: P :

Nota. Esta figura muestra las diferentes estrategias para el direccionamiento

estratégico. Informacion proporcionada por el empresario.

Estructura Organizacional

12

Dentro del sistema jerarquico de la empresa para organizar a los trabajadores, se

abordan las formas de organizacion interna y administrativa tanto del personal en

ndmina como del personal externo por subcontrata.
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Figura 2

Organigrama Empresa Productos Willmar (KC-RAS)

OPERARIOS 1

PROVESEDORE OPERARIOS 2

GERENTE DE
JEFE DE
— COMERCC)Z'I\IALIZACI PRODUCCION OPERARIOS 3

CONTROL DE
CALIDAD VENDEDORES OPERARIOS 4

AUTOMATIZACON
Y MANTENIMIENTO

GERENTE
PROPIETARIO

OPERARIOS 5

SALUD
OCUPACIONAL

ASESOR
LEGAL

MEDICO
OCUPACIONAL

ASESOR
CONTABLE

Nota. Esta figura muestra el organigrama institucional. Informacion proporcionada por
el empresario.

Lineas de productos

Los alimentos procesados que ofrece en el mercado nacional la empresa KC-R@S
son: papas fritas, chifles de sal, chifles picantes, chifles dulces, cueritos, habas fritas,

mani con sal, mani dulce en presentaciones que van desde 15 a 150 gramos.
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Figura 3

Linea de productos empresa KC-R@S

Nota. Esta figura muestra los diferentes alimentos procesados que comercializa.

Tomado de (kcrasventas.wixsite.com, 2022)

5.2.Beneficiarios Indirectos
Se consideran beneficiarios indirectos de la presente investigacion parte de la
cadena de valor de la empresa concretamente; y clientes, proveedores (socios) y

organismos publicos (alianzas estratégicas).

Segmento de mercado

Actualmente la empresa, con su marca KC-R@S se distribuye a nivel nacional,
pero su maximo potencial lo alcanzan el mercado local, la ciudad de Quito y sus
alrededores, para ello se determina a la ciudadania sin distincion de sexo y en edades
desde 3 a 70 afios como segmento de mercado y se estima un porcentaje de alcance
del 5% como parte de las estrategias de direccionamiento empresarial. De acuerdo a
los datos actualizados del INEC (2022), en la provincia de Pichincha — Ecuador se

registran los siguientes datos poblacionales:
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Figura 4

Estadisticas Provincia de Pichincha

» Pichincha

Poblacién tota MNacimientos 2014

2'576.287 46.382
Poblacién por sexo ogares con intemet
M: 1'320.576 190.920

H: 1'255.711

Taso de
n Analfabetizacion €co

3,55 %

[es 25 2018
3'116.111

Nota. Esta figura muestra los datos estadisticos de la poblacion. Tomado de

(INEC, 2022) de acuerdo al ultimo Censo de Poblacién y Vivienda 2010.

De acuerdo con estos datos, se estima el nimero de clientes potenciales en 128.814

(5% poblacion provincial).

Alianzas estratégicas

En este apartado se consideran las empresas u organismo a breves rasgos que

atienden al compromiso de ayuda o apoyo mutuo, como:

e Servicio de Rentas Internas (SRI)
e GAD Municipal del canton Quito
e Prefectura de Pichincha

e Camara de Comercio del Cantén Quito
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e Cuerpo de Bomberos del Cantén Quito
e Entidades del Sector Financiero

e Proveedores agricolas del sector (materia prima)

5.3.Matriz de Beneficiarios

Con lo expuesto, se realiza la siguiente tabla a modo de resumen.

Tabla 4

Matriz de beneficiarios

Concepto Beneficiarios Cantidad
Gerente-propietario de la microempresa Directo 1
Empleados Directo 7
Asesoria externa Directo 6
Clientes (5% de la poblacion de Pichincha) Indirecto 128.814
Servicio de Rentas Internas Indirecto 1
GAD Municipal del canton Quito Indirecto 1
Prefectura de Pichincha Indirecto 1

Camara de Comercio del Canton Quito

Cuerpo de Bomberos del Cantén Quito Indirecto 1
Entidades del Sector Financiero Indirecto 5
Proveedores agricolas del sector (materia prima) Indirecto 7

Nota. Esta tabla muestra la matriz de beneficiarios. Elaboracion propia.
6. Fundamentacion Cientifico Técnica
6.1. Antecedentes Investigativos
El proyecto actual se sustenta en investigaciones cientificas previas, que respaldan
los beneficios a alcanzar y la manera de abordar la problematica identificada para la

empresa KC-R@S entre los antecedentes nacionales se destacan:
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Antecedente

“Plan de incentivos y competencias laborales en la gestion administrativa del
Municipio del Cantdn Isidro Ayora para el afio 2021 ”, autores (Criollo & Lopez,

2022);

El estudio surge de la problemaética identificada ante la urgente necesidad de
afianzar el compromiso institucional de los trabajadores municipales en el Ecuador y
encontrar alguna oportunidad para establecer el impacto que tienen los incentivos no
monetarios en el posible desarrollo de competencias laborales de sus funcionarios,
remuneracion que no se encuentra contemplada dentro de la LOSEP (Ley Organica
del Servicio Publico) y tampoco se logra visualizar dentro del reglamento interno del
GAD. Al ser un estudio aplicado en empresas de caracter publico, el estudio es
pertinente y se desarrolla en un escenario accesible y transparente. Fue seleccionado
el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Isidro Ayora, provincia
del Guayas, Ecuador, como objeto de estudio con sus 88 trabajadores. La problematica
principal fue subsanar las falencias que surgen del proceso de evaluacion del
desempefio laboral de los servidores publicos que alli laboran. Ademas, comprender
los factores que inciden en el fortalecimiento de la capacidad de trabajo de los GAD
en los municipios mencionados. Del estudio empirico mediante encuestas a los
empleados los resultados obtenidos fueron, el 91% de los empleados tienen
conocimiento sobre los incentivos laborales no monetarios, lo que facilita la aplicacion
y promocion de un plan basado en ellas, y los incentivos no monetarios mejor
valorados han sido: tener voz dentro de la toma de decisiones, acceso a horarios

flexibles en el trabajo, acceso a mejor tecnologia y mejores herramientas de trabajo,
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finalmente como menos interesantes la posibilidad de crecimiento dentro de la

organizacion.

Antecedente

La motivacion en el desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el

Cantdén Quevedo, Ecuador, de los autores (Manjarrez et al., 2020);

El objetivo de la investigacion fue diagnosticar la motivacion y su influencia en el
desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el cantén Quevedo — Ecuador,
es una investigacion con enfoque cuantitativo, cuyo alcance fue de orden descriptivo,
orientado a buscar tendencias de grupo con métodos tedricos como el analitico
sintético y el historico logico. Para recabar en la informacion necesaria, se utilizaron
instrumentos como: entrevistas y cuestionarios aplicados a 38 empleados de 8
establecimientos hoteleros en Quevedo, Provincia de Los Rios, la informacién fue

procesada estadisticamente usando el paquete estadistico SPSS.

Los principales resultados permitieron observar factores de gran incidencia en el
desempefio laboral de una empresa hotelera; es fundamental los elementos tangibles e
intangibles individuales del trabajador, el contexto laboral y empresarial. Otro
resultado importante del estudio muestra que el desarrollo individual de los
colaboradores puede generar externalidades positivas en el desarrollo empresarial, asi
como la influencia en el desempefio laboral y la competitividad de los hoteles. Las
ventajas de un plan de incentivos bien elaborado, atacan al factor que influye
negativamente en el desempefio laboral, que en el caso de los hoteles evidencid, a la

remuneracion, que no se encuentra en relacion entre las responsabilidades y funciones
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de cada trabajo y su reconocimiento econémico, esto les significa pocas oportunidades

de desarrollarse y en algunos casos no tienen opcion de estudiar.

Antecedente

“Plan de Incentivos como Mejora a la Satisfaccion Laboral de los Empleados de
los Cargos Medios y Bajos de la Empresa Carrocerias Guzméan, de la autora

(Sarmiento, 2017);

El presente trabajo investigativo tiene como objetivo conocer cudl es el impacto
sobre los niveles de satisfaccion laboral una vez se ha disefiado y aplicado un programa
de incentivos especifico para la empresa. En este objetivo se desarrollé una base de
datos empiricas con la participacion de catorce empleados de los niveles de jerarquia
en la empresa Carrocerias R. Guzman. La técnica de recoleccion de datos utilizada fue
la entrevista en donde el investigador aplicO un estudio socioecondmico queé
fundamento la informacion obtenida en la fuente primaria que son los empleados de
la compafiia conocen sus gustos, preferencias e intereses y luego les realizan encuestas
para medir el nivel de satisfaccion laboral de los profesores y empleados de Melia y
Peird. Una vez recogidos los datos analizados e interpretados, se disefid un programa
para implementar un plan de incentivos en la empresa, Después de completar
el programa anterior, completan el mismo cuestionario nuevamente y los resultados y
la interpretacion se explican mediante tablas de comparacion, porcentajes, graficos

y una encuesta conocida como encuesta previa y posterior.

Los principales resultados obtenidos fueron; tendencia al “algo satisfecho” en cuanto
a los incentivos recibidos, lo cual se podria decir que no necesariamente lo estan, sino

que podria haber desconocimiento del programa y en lo que se refiere a puntuaciones
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no hubo mejora por lo tanto el programa no funcioné como se esperaba.

Antecedente

“Disefio de un plan de incentivos no monetarios para la motivacion laboral en
una Institucion Pablica Municipal, en la ciudad de Ambato — Ecuador, del autor

(Medina, 2016) .

En este estudio se analiz6 la motivacion y se obtuvo toda la informacion mediante
una encuesta basada en la teoria de necesidades de Maslow, con el fin de disefiar un
plan de incentivos no monetarios, que empezd por evaluar la motivacion de los
empleados desde las necesidades de seguridad y proteccion, seguido de las
necesidades sociales 'y de pertenencia, Necesidades de autoestimay
finalmente necesidades de autorrealizacion. El plan establece que las unidades
municipales deben presentar resultados con evaluaciones de desempefio como
referencia para la asignacion de incentivos. Usando los resultados de la herramienta,
desarrollar planes de incentivos no monetarios basados en las necesidades de los
empleados, el nivel de motivacion de cada individuo y el desempefio del
trabajo motivar  individual 'y colectivamente a los empleados que estan
tratando principalmente de satisfacer sus necesidades. -estima. Los resultados de la
evaluacion del desempefio son beneficiosos para la investigacion, muestran areas de
mejora, por lo que la investigacion tiene como objetivo mejorar el desempefio y la

motivacion de los empleados.
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Antecedente

Disefio de un plan de incentivos basado en el andlisis y el estudio de las
generaciones de trabajo para la empresa BMI Igualas Médicas del Ecuador, sucursal

Quito, 2013, del autor (Andrade, 2015);

El plan de incentivos para BMI Igualas Médicas del Ecuador, se encuentra
alineado a las caracteristicas de las generaciones de trabajo, con el objetivo de alcanzar
beneficios focalizados a las preferencias de cada colaborador dentro de la empresa.
Asi se empez0 por indagar y definir las caracteristicas de cada generacion de trabajo,
para después alinear los grupos generacionales de BMI con sus respectivas
preferencias que dan paso a disefiar un plan de incentivos basado en el analisis de la
informacion recolectada. Se disefid el plan de incentivos basado en el andlisis de la
informacion de las generaciones de trabajo, de la misma manera se la correlacion6 con
Psicologia del Desarrollo, para tener un enfoque complementario, asi la planificacion
de los incentivos para la empresa se cuantifico en 700 dolares mensuales que incluyen
refrigerios, flexibilidad horaria, actos sociales, feedback continuo, revision médica
preventiva, plan de carrera interna, que atenderan aspectos motivacionales y de
remuneracion de los colaboradores de la empresa para mejorar en 4% el alcance de los

objetivos de la planificacion estratégica de la empresa.

6.2. Fundamentacion Teorica

6.2.1. La Motivacion

El termino motivacion surge del latin motus, que significa movido o en
movimiento, que puede definirse como el sefialamiento o énfasis de una persona hacia

un determinado medio de satisfacer una necesidad, que incluye el impulso necesario



22

para que ponga en llevar a cabo esa accion, o bien para que deje de hacerla (Huilcapi
et al., 2017). Asi se conoce que la motivacion es el impulso que instruye, guia y

conserva el comportamiento del interesado hasta alcanzar el objetivo deseado.

Segun Huichi (2019), la motivacion se concibe como un aliento que lleva a actuar
a una persona, y que puede ser provocado por un estimulo interno o también generado
externamente, el autor lo concibe como un conjunto de fuerzas que hacen que un
colaborador elija una accion y actle para conseguirla. De igual manera para Camacho
& Del Campo (2015), este impulso se provoca en la mentalidad de la persona, y es lo
que le ocasiona movilizarse hacia el desarrollo de ciertas conductas, normalmente
destinadas a satisfacer alguna necesidad. Con estos antecedentes de la motivacion, se

entiende como la guia del comportamiento, para alcanzar una meta deseada.

Motivacion se refiere a las fuerzas internas o externas que actlan sobre un
individuo para dirigir o sostener una conducta. Autores como Molina (2000) y

Turienzo (2016), se refieren a la motivacion;

“es la raiz dinamica del comportamiento, implica la forma de conducta que
nace en con algun tipo de motivo, permite crear habitos, intentar cosas nuevas,
sostener el esfuerzo en tareas e incluso es necesaria para satisfacer determinadas

necesidades fundamentales adicionales a las basicas del ser humano” (p.11).

En pocas palabras, la motivacion es la energia en la mente que nos impulsa a
realizar o mantener una accion o comportamiento. Por ello, la consecucion de

objetivos es mucho méas compleja cuando falta motivacion.
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6.2.1.1.  Motivacién Personal

Es el término comin que se otorga a la energia interiorizada de la que se dispone
para emprender cambios y sostener decisiones, esta enfocada especificamente hacia lo
que considera cada persona éxitos o valores, las personas con mucha motivacion
personal requieren poca ayuda para formar un habito cotidiano. Lo que dista mucho
de una persona con poca motivacion personal en donde oscila el deseo, es inconstante

y necesita que otros lo conduzcan hacia lo que desea para si misma (Garrote, 2018).

6.2.1.2.  Proceso de la Motivacion

En el proceso de alcanzar la motivacion se consideran aspectos psicolégicos y
conductuales, que de manera conjunta conducen al desempefio de una accién, como
en la mente de la persona y concluye en la obtencion de un resultado esperado
(Arglello, 2021). Una vez se ha logrado alcanzar la meta, se sentira satisfaccion y si
en caso contrario se llegara a un estado de frustracion. La siguiente figura muestra el

proceso l6gico y consecuente de la motivacion como se muestra en la figura 5.
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Figura 5

Proceso Secuencial de la Motivacion

Pensamiento Necesidad Valorar lo
(idea) (deseo) situacién
Toma de Busqueda de Conducta
decisiéon la meta (accién)
Resultado

Nota. Esta figura muestra el proceso para alcanzar motivacion. Tomado de (Manjarrez
et al., 2020)

6.2.2. Motivacion Laboral

La motivacion del ser humano esta muy estudiada en ambitos de la vida diaria pero
sobre todo dentro de las empresas o grupos de trabajo, por el desgaste que se produce
con el tiempo - esfuerzo aplicado, asi es de fundamental importancia ir desarrollando
experiencias del trabajador y su propia personalidad, de estos surge la motivacion
laboral en donde, los directivos tienen el compromiso de observar y analizar el perfil
de cada empleado para ayudar a satisfacer sus necesidades y lograr que tenga el mayor

rendimiento y motivacion para con la empresa.

La motivacion laboral se refiere a la capacidad que desarrolla una empresa para
estar vinculada a sus empleados y alcanzar el maximo rendimiento y mediante

objetivos corporativos definidos (Puma, 2020). La motivacion laboral va mas alla de
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los programas de incentivos para empleados, asi Chéez & Vélez (2021), citan al
estudio de la Harvard Business School para hablar de la motivacién laboral como un
componente muy voluble dentro de todo tipo de empresas, se conoce evidencia
cientifica que el 85% de los casos, la motivacion propia del empleado va

disminuyendo a partir de cumplirse los primeros seis meses en el puesto.

Para Huilcapi et al. (2017), en la motivacién laboral existen cuatro impulsos a los
que toda empresa debe responder para desarrollar y proteger la motivacion de sus
empleados durante todas las etapas. Estos se conocen como; impulsores de
adquisicion, impulsores de unién, impulsores de comprension e impulsores de
proteccion. Entonces, la motivacion sindical comprende cada una de aquellas
actividades o reacciones que orientan la conducta de una persona hacia el trabajo y la

separan del descanso y otros ambitos de la vida.

6.2.2.1.  Tipos de Motivacion Laboral

Estudiando las concepciones de la motivacion laboral, se habla no solo de lo
material sino también de lo emocional como ultima y mejor tendencia actual, el ser
humano en su naturaleza se siente atraido por la posibilidad de adquirir nuevas
posesiones, como: ropa, comida, coches y otros, sino también en el emocional como
vivencias, experiencias, viajes (Macias, 2021). De este amplio concepto de la

motivacion laboral se desglosan los siguientes tipos, segun (Huilcapi et al., 2017):
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Figura 6

Tipos de Motivacion Laboral

Motivacion Motivacion

laboral
extrinseca

laboral
intrinseca

4 . L ) 4 )
Surge de la satisfaccion que
otorga a la persona una tarea Surge del exterior, de una
en su ejecucion. Basicamente, tercera fuente, habla del
se trata de una motivacion proceso, de los recursos, el
propia, , que se autoestimula, reconocimiento externo y del
gue viene con la personay que impacto conseguidos con esa
no requiere de una tercera tarea realizada
fuente
- J o J
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Este tipo de motivacion esta
directar%ente relacionada con =3 c?da vez menosl frecuente,
el nivel de satisfaccion de cada y suele ascL)Jccl)%r_se(tei\?ogs premios
persona . )
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Nota. Esta figura muestra los conceptos de los tipos de motivacion. Tomado de

(Huilcapi et al., 2017)

Cuando se habla de motivacion laboral se incluyen términos como recompensar a
los empleados, siendo esta la actividad mas significativa, comun pero desafiante para
los directivos de las empresas, el objetivo es conseguir que los empleados pongan su
méaximo esfuerzo, empefio y dedicacion al trabajo, asi durante afios han surgido planes
de motivacion a empleados en base a las teorias de la motivacion, de las mas
destacadas la teoria de las tres necesidades de McClelland, la teoria de la jerarquia de
las necesidades de Maslow, la Teoria X y Teoria Y de Douglas MacGregor, y la teoria

de los dos factores de Herzberg (Huilcapi et al., 2017).
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6.2.2.2.  Plan de Motivacion Laboral

Los planes de motivacion se han llevado a lo largo del ultimo siglo con una
interesante evolucién asi, el Incentive Research Foundation citado por Huilcapi et al.
(2017), manifiestan que en Reino Unido el 53% de las compafiias han desarrollado
planes de motivacion intrinseca 0 emocional, bésicamente dejando de lado lo
tradicional de entregar dinero a sus empleados (mediante sueldos, bonos, comisiones

u otros) dentro de sus planes de motivacion.

Los planes de motivacion se diferencian en sus formas de aplicacion, segun la
actividad de cada empresa y caracteristicas de su personal pero de acuerdo Puma

(2020) se puede enfatizar las estrategias relacionadas con;

a. Regalos personales: por nacimiento de hijos, boda, celebracion de
aniversarios u otros

b. Relacionados con el desempefio: capacitaciones, programas de
recomendacidn, premios por esfuerzos u otros

c. Incentivos para mejorar el bienestar individual: premios a los
empleados més deportistas, a los que mas positivos, al mas feliz entre
otros.

d. Eventos y celebraciones: regalos de aniversario de la empresa,
objetivos por areas, lanzamientos, Navidad, otros.

e. Pequefios gestos de bondad: conocidos con detalles que van desde la
entrega de una recompensa no ligada necesariamente a un

comportamiento, sino “porque si”.



28

De acuerdo a Serra (2019), también se siguen utilizando técnicas tradicionales de

motivacion laboral como;

e Mejora de las condiciones laborales mediante sueldo

e Reconocimiento de los logros con bonificaciones

e Adecuacion al puesto de trabajo con implementos de oficina

e Planes de carrera como motivacion laboral mediante ascensos
e Medicion y evaluacion del clima laboral, estadisticas de feeling

e Implantacion de politicas sociales y apoyo social

Presencia en medios y comunicacion directa

6.2.2.3.  Factores Motivacionales

En los entornos laborales como se ha definido en lineas anteriores se utiliza la
motivacion como impulsor de las acciones beneficiosas del colaborador para la
empresa, de esta manera se citan los factores mas comunes que se han utilizado por

autores;
a. Sueldos o salarios

Un sueldo o salario corresponde al dinero que recibe una persona de la empresa
para la que trabaja en concepto de paga en determinado periodo (Oxford Languages,
2018). Con lo dicho Huichi (2019) afirma que, para que el salario sea un factor
motivacional, la empresa no le paga al trabajador por su trabajo sino por su potencial
para trabajar, cuantificAndose en metas u objetivos y mientras mas eficaz-eficiente es
un empleado mayor sueldo podré obtener. Segin Agueda (1984), define que el salario

es la compensacion econdmica que recibe un trabajador por los servicios o tareas
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efectivamente realizados por la persona fisica o juridica que lo emplea. En culturas
empresariales tradicionales el salario es un factor motivacional que se ha mejorado
con la misma eficiencia periddicamente, es entonces que surgen nuevas tendencias

que desplazan este factor material netamente.

b. Reconocimiento

Cuando se habla de reconocimiento laboral se refiere a la gratitud hacia los
colaboradores por su desempefio expresada por la empresa, de esta formar surgen los
programas de reconocimiento laboral para mejorar los comportamientos, experiencias
0 destrezas que beneficien a los objetivos organizacionales (Polindara & Gomez,
2020). De acuerdo a Huichi (2019), el reconocimiento es una de las fuentes de
satisfaccion personal mas significativos y sucede cuando hay esfuerzo/impulso para
alcanzar el éxito. Asimismo, Aguado (2013) sefiala como forma de recompensa,
aspectos de reconocimiento para motivar a las personas y que suele generar un mejor
desempefio laboral. Reconocer el trabajo bien desarrollado sirve pero de poco, si no
se comunica o socializa los beneficios alcanzados con dicha tarea realizada, esta
estrategia la suelen utilizar para aumentar el interés de los trabajadores dentro de la

organizacion con culturas mas flexibles y modernas (Argiello, 2021).

c. Liderazgo

En ambitos empresariales se refiere a la capacidad de un colaborador, grupo u
organizacion para direccionar, influir o guiar a otros, se habla entonces de trabajo en
equipo (Maya et al., 2019). Como factor motivacional segiin Camacho & Del Campo
(2015) sefalan que es la capacidad de influir en las personas para que hagan algo, por

lo que un lider es una persona que guia a las personas hacia una meta para que las
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personas lo admiren. También seguin Huichi (2019) plantea que es el proceso de dirigir
el funcionamiento de los miembros de un grupo de trabajo y de influir en ellos y que

a diferencia de lo que se cree, no necesita carisma para alcanzar el liderazgo.

6.2.2.4.  Ventajas de la Motivacion Laboral
Entre los beneficios de la Motivacion Laboral segln Prieto (2013), se encuentra la
mejora de la imagen empresarial basicamente por los resultados, a continuacion se

muestran las principales ventajas:

a. Aumento del compromiso con la empresa y por ende crece la
implicacion.

b. Autosuperacion que se transmiten a los comparieros, los colaboradores
se vuelven creativos y rinden mas.

c. Aumento de la competitividad empresarial, el personal se siente
preparado para enfrentar mejor los cambios.

d. Menos fugas de talentos y de recursos.

e. Refuerza la imagen de la empresa como buen empleador, atrae
empleados valiosos y crea interés laboral.

f. Mejor rendimiento laboral por satisfaccion en el trabajo, es decir mas
eficiencia y eficacia y mayores beneficios para la empresa.

g. Disminucion de problemas para la empresa, menos accidentes
laborales, mayor asistencia, menos impuntualidad del personal,

mejores relaciones interpersonales, menor nivel de stress.
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6.2.2.5.  Teorias de la Motivacién Laboral

Estas teorias se basen en explicar como se suscita o genera la motivacion en el
puesto de trabajo, estudia los elementos que permiten la aparicion del impulso o deseo
de actuacion. Principalmente se considera el satisfacer una serie de necesidades, son
teorias trabajadas por diferentes autores que han sido validadas a nivel mundial.

a. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

Esta teoria también conocida como teoria de las tres necesidades, teoria de las
necesidades adquiridas, teoria de las necesidades motivacionales y teoria de las tres
necesidades aprendidas, discurre que la satisfaccion de las necesidades de logro, poder
y afiliacidn, afectan en la empresa y en el desempefio individual de la actividad laboral
(Santivafiez, 2017). Realizada por McClelland psicélogo estadounidense, que realizd
estudios sobre necesidades humanas y mediante la comparacion entre diferentes
ejecutivos de varios tipos de empresas se llego a la conclusion, que en lo que respecta

a la automotivacion en el trabajo, destacan tres necesidades.

Figura7

Motivadores de la teoria de McClelland

-

LOGRO

[ PODER ‘ {AFILIACION ‘

Nota. Esta figura muestra la teoria de McClelland. Tomado de (Santivafiez, 2017)
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La necesidad de logro surge de fijar objetivos que supone asumir retos,
arriesgdndose a cumplir metas, aunque conlleven un mayor esfuerzo, aumento del
trabajo, dedicacidn y sacrificio. Entonces se basa en el deseo de mejorar la actuacion
propia, ser eficiente como elemento de satisfaccion equilibrando el éxito y el desafio,
por lo que es beneficioso recibir retroalimentacién sobre el trabajo, evolucion y

resultados dentro de la empresa.

Necesidad de poder se refiere al deseo de ser dominantes y tener controlado todo
aquello de alrededor, generalmente surge en personas competitivas que ansian el
poder, y éste creen obtenerlo ganando a los demas, es el conocido deseo de influencia,
porque aspira el empleado a recibir reconocimiento dentro del equipo y estatus

aumentado las ganas de destacar.

La necesidad de afiliacion o de pertenencia y contacto cercano para con otros tiene
como prioridad formar grupo y trabajar en equipo, surge en personas que les gusta
trabajar de forma cooperativa, en lugar de competitiva por lo que no se fija como
objetivo asumir grandes riesgos, para ello el individuo suele ser complacientes con el
equipo, es decir, predomina su necesidad de pertenecer al grupo, antes de que

prevalezcan sus opiniones.

b. Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

La piramide de necesidad de Maslow, es una de las teorias psicoldgicas mas
conocida y utilizada en el estudio de las necesidades humanas a nivel global presentada
en la obra “Una teoria sobre la motivacion humana” de 1943, que ha sufrido multiples
ampliaciones a lo largo del tiempo y que inicialmente no estaba centrada en el &mbito

laboral (Gomez, 2022).
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La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow citada por Castellanos,
(2016), se explica que la conducta humanase fundamenta en la presencia de
necesidades fisioldgicas que forman parte de la pirdmide, como se presenta en la figura
8, donde una vez suplidas las necesidades mas basicas del ser humano se concentra en
las superiores, destacando asi las necesidades biol6gicas a sociales y de

autorrealizacion.

Figura 8

Piramide de necesidades de Maslow

Autorrealizacion

v

Estima/reconocimiento

— Y o )
Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Fisiolégicas

[
-

Nota. Esta figura muestra la piramide de jerarquia de necesidades de Maslow. Tomado

de (Sevilla, 2015).

La version mas actualizada ofrece 5 niveles en la piramide de Maslow de acuerdo

a Sevilla (2015) desde la base hasta la cuspide en ascension;

I.  Necesidades fisioldgicas: también conocidas como basicas del ser
humano, porque son inherentes a toda persona en la supervivencia

como respirar, vestirse, alimentarse, hidratarse, otros.
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I. Necesidades de seguridad: Tiene el fin de establecer y cuidar una
situacion de orden y seguridad en la vida, se compone de la seguridad
fisica referente a todo lo relacionado con la salud, seguridad econémica
con respecto a los ingresos, necesidad de vivienda, y otras.

1. Necesidades sociales: Estas ya elevan el deseo desde el sentimiento de
pertenencia a grupos sociales como la familia, amigos, pareja,
comparieros del trabajo, etc.

IV.  Necesidades reconocimiento o de estima: Son basicamente la
confianza, la independencia personal, la reputacion o las metas
financieras propias.

V. Necesidades de autorrealizacion: El nivel mas alto que Unicamente
puede ser satisfecho, cuando todas las demas necesidades han sido
alcanzadas en totalidad, es la sensacion de haber llegado al éxito

personal maximo.

La teoria de la motivacion de Maslow trata de aportar un orden a las necesidades
del humano y es muy utilizada en todos los aspectos de la vida cotidiana, porque
denota la relevancia de que las necesidades se convierten en motivacién cuando se

hacen conscientes e impulsan al trabajador a realizar tu labor.

c. Teorias X e Y de McGregor

Con el auge de la teoria de Maslow, economista estadounidense Douglas
McGregor realiz6 una contraposicion entre los modelos clasicos y una visidon mas

humanista: las teorias X e Y, que representa dos actitudes hacia los conceptos y
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practicas del grupo en relacién con la gestion empresarial de los recursos humanos de

la empresa (Madero & Rodriguez, 2018).

La Teoria X

Representa el punto de vista tradicional sobre la direccion y el control de los
recursos humanos, supone un acercamiento mecanicista al trabajo, en donde el
trabajador es un elemento pasivo y tiende a la evasion de sus responsabilidades, surge
entonces la necesidad de ser instigado con castigos o premiando su productividad con
dinero, para conseguirlo la direccion de la empresa debe ejercer un control absoluto y
asumir la plena responsabilidad de los empleados que no puedan hacer frente al

cambio o al conflicto (Vargas & Vasquez, 2018) .

La TeoriaY

En contraposicion de la teoria X, la y implica una vision mas novedosa para su
época, dejando de lado la tendencia tipica de la teoria X (Madero & Rodriguez, 2018).
La teoria de la Y parte de la idea de que los empleados quieren y necesitan trabajar y
se entiende entonces que las metas de empleados y empresa no estan en conflicto, de
ahi el caracter humanista donde el trabajador es un ser activo y con necesidades no
solo fisiologicas sino también sociales y de autorrealizacion. En esta teoria la
direccion de la empresa debe ejercer un control absoluto y asumir la plena
responsabilidad de los empleados que no puedan hacer frente al cambio o al conflicto

(Vargas & Véasquez, 2018).
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Figura 9

Hipdtesis y Liderazgos de la Teoria de McGregor

Hipotesis Estilo liderazgo
Teoria X Teoria Y Teoria X Teoria Y
A la gente no le gusta La gente necesitay quiers Control estricto. Participacion.
trabajar. Trabaja lo trabajar.

menos posible.
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Meotivacion basada La motivacion se deaen el
. - - &n recompensas nivel social, de estima y
Evitan responsabilidades. Buscan responsabilidades. extrinsecas ademas de autorrealizacidn asi
de sanciones. como en el fisiologico y
Buscan seguridad. Toman decisiones estudiadas. de seguridad.

Carecen de ambicién.

Nota. Esta figura muestra la teoria X y la teoria Y. Tomado de; (Vargas & Vasquez,
2018)

En ambitos empresariales estas teorias son muy utilizadas para hablar de estilos de
direccién, basadas en liderazgos con respecto al régimen y la visién como pilares

fundamentales de la vision directiva que conduce a formar la cultura empresarial.

d. Teoria de motivacion e higiene de Herzberg

Conocida ademas como la teoria de los dos factores, porque afirma que el
rendimiento de las personas en el trabajo depende del nivel de satisfaccion que
experimentan en su ambiente laboral, la motivacion es el factor que impulsa y
compromete a las personas para que rindan mejor en el trabajo. Para Herzberg (1954),
es relevante valorar lo que las personas anhelan o consideran satisfactorio de su lugar
0 puesto de trabajo, de lo que pudo concluir; el hecho de eliminar elementos que crean
insatisfaccion no es suficiente para que el trabajo pase a ser considerado satisfactorio

(Garrote, 2018).
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Con esta idea Herzberg (1954), generd dos tipos de factores de higiene y de
motivacién, los de higiene son todos cuya existencia impiden que el trabajo sea
insatisfactorio y que incluyen elementos como las relaciones personales, la
supervision, la estabilidad o el salario, se puede decir que se refieren a
las Fisiologicas identificadas en la piramide de Maslow (Castellanos, 2016). Mientras
que los factores de motivacion serian los elementos que si implican la aparicion de
motivacion y satisfaccion laboral. entre ellos la responsabilidad, la posicion y
reconocimiento, el crecimiento profesional, entre otros, son las conocidas como
necesidades secundarias, las necesidades sociales y de autorrealizacion de la piramide

de Maslow (Castellanos, 2016).

Figura 10

Factores de higiene y motivacién de Herzberg
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Teoria de Herzberg \ Teoria de Herzberg
Factores de higiene Factores de motivacion

Factores sociales

Nota. Esta figura muestra los factores de higiene y motivacion de Herzberg para

alcanzar motivacién. Tomado de (Quiroa, 2021).

Estateoria es aplicable netamente en &mbitos empresariales, y permite comprender
que los trabajadores encuentran mayor satisfaccién cuando su entorno laboral es

favorable y basado en la experiencia positiva en el trabajo, es decir se les permite
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ascender a puestos mas altos, lograr autorrealizacion y recibir reconocimiento por sus

esfuerzos.

e. Teoria del Establecimiento de Metas de Locke

Este enfoque motivacional se inclinan méas hacia las causas proximas del
comportamiento, que hacia las necesidades y caracteristicas de acuerdo a Molina
(2000), la motivacién depende de la intencion de esforzarse para lograr un objetivo
especifico, eso quiere decir que las personas buscan y crean Sus
propias metas mediante las decisiones previas y una vez establecidas las metas, las
personas se comprometen a alcanzarlas. El tipo de esfuerzo y la implicacion del
individuo esta marcada por la meta fijada, asi como la satisfaccion que obtenga de su

trabajo en funcion de cuanto le acerque este a sus objetivos.

f. Teoria de la Existencia, la Relacion y el Crecimiento (ERG) de

Alderfer

De acuerdo a Molina (2000), el autor de la teoria Clayton Alderfer (1969) se
inspird en la piramide de Maslow para categorizar en tres los factores la motivacion
humana, denominandolos como existencia (existence), relacion (relatedness) vy
crecimiento (growth), asi ERG. La aportacion de Alderfer es la reasignacion de
elementos, en donde se dice que el crecimiento no es piramidal y exclusivo, que se
puede trabajar perfectamente los tres campos de manera continua. La motivacion
seguiria respondiendo a un patrén de necesidades, pero pone el foco sobre el elemento
que le incite a la accion, y no en el siguiente en el escalafon. Por otro lado, si era

descendente, podia referirse a una regresion por frustracion, debido a no haber podido
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cumplir o satisfacer las necesidades superiores, y el individuo se refugia en elementos

mas basicos.

Figura 11

Teoria ERG de Alderfer
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CRECIMIENTO
Relativos al deseo
del desarrollo personal
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relaciones sociales

Relativo a elementos
de supervivencia
y bienestar psicolégico

Nota. Esta figura muestra la teoria de ERG de Alderfer para la motivacion. Tomado
de (Molina, 2000)

6.2.3. Los Incentivos Laborales

De acuerdo a los autores Francelis (2013) y Omarfia (2020) se conoce como
incentivos laborales a los extras que otorgan las empresas a sus colaboradores
adicionalmente a su sueldo como premio al realizar su trabajo de mejor manera o por
alcanzar una meta propuesta al inicio del afio o del mes de acuerdo a la planificacién
estratégica empresarial. Los incentivos significan una necesidad te estimulacion y
motivacion en todas las areas de trabajo independientemente de las empresas y

sectores evaluar los incentivos laborales ha otorgado a la ciencia respaldos para hablar
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sobre sus ventajas en cuanto a la mejora de la productividad, el incremento de la

calidad de los productos o servicios que ofrece la empresa y otros similares.

Para Manjarrez et al. (2020), “un incentivo significa una parte variable del sueldo
que se otorga como resultado exigible dentro de toda empresa para premiar el trabajo
bien realizado y mejorar o mantener dicho desempefio” (p.21). De acuerdo a Castillon
(2017), los incentivos son esenciales para despertar la motivacion en los colaboradores
en el dia a dia de sus actividades dentro de las empresas y para ello se requieren indagar
en las necesidades de las personas estimular sus deseos y desencadenar un conjunto
de conductas que mejoren el desempefio individual posteriormente el grupal y
finalmente el desempefio econdmico social de la empresa. De igual manera las
necesidades, como los incentivos deben ser materiales y en su grado superior deben
ser incentivos morales que se otorguen con equidad y en funcion del aporte laboral y
los méritos, segin Polindara & Gomez (2020), en este contexto, son constantes los
logros de gestidn e investigacion empresarial, en los que se planifican o crean una serie
de incentivos especiales para el perfil de cada colaborador de la empresa con el
objetivo de trabajar dentro de la misma, a estos se les denomina planes de incentivos

(Santivafiez, 2017).

6.2.4. Plan de Incentivos
En el modelo de gestion empresarial, la planificacion es fundamental para mantener
la estrategia corporativa hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales, es decir
incluye aspectos internos y externos que involucran a todas las partes interesadas.
Entonces, surge la necesidad de crear un plan de incentivos como estrategia base de la

direccion empresarial, para autores como Prieto (2013), un plan de incentivos significa
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aquel programa ofrecido a los colaboradores de una empresa con el objetivo de generar
motivacién, mejorar el desempefio y estimular el reconocimiento laboral y que
basicamente se trata de un estimulo econémico adicional a la remuneracion, en base
al cumplimiento de objetivos, individuales o en equipos sobre todo aquellas de corto
y mediano plazo(Fernandez, 2017).

De acuerdo a Francelis (2013), ofrecer un plan de incentivos significa una
estrategia objetivo transparente y atractiva a todos los colaboradores de la empresa,
busca motivar més el esfuerzo para recibir una recompensa deseada, alcanzado un
compromiso a escala grupal para conseguir las metas y objetivos que beneficien a la
empresa y a la persona. Unplan de incentivos es un programa que ofrece una
organizacion empresarial a uno o mas empleados para incentivarlos a realizar

actividades laborales y aumentar la produccion.

Los planes de incentivos de acuerdo a Castillon (2017), son campafas sistematicas
disefiadas para promover acciones especificas e integrar estrategias motivacionales
con sus colaboradores. Las empresas con la aplicacion de los planes de incentivos
pretenden mejorar el nivel de desempefio de los trabajadores, se consideran

caracteristicas como:

e Los incentivos han de beneficiar al trabajador y por consiguiente a la
empresa.
e Existird una perfecta coherencia entre los planes, los tiempos y los

objetivos de la empresa.

6.2.4.1.  Objetivos del Plan de Incentivos

Las principales ventajas que se alcanzan con el plan de incentivos son:
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e Reducen el favoritismo

e Aumentar la productividad

e Motivar a los empleados

e Permitirles que crezcan profesionalmente

e Mejorar el clima laboral

e Atraer nuevos profesionales cualificado y con talento.

e Generan empleados leales

En la actualidad son mas las empresas que desarrollan un plan de incentivos
laborales, conocedores de sus multiples ventajas, ya sea para beneficiar a sus
colaboradores, a una red externa, a clientes internos, a una cadena de distribucion o
para mejorar los procesos internos de la empresa y aumentar el beneficio econémico

(Omaria, 2020).

6.2.4.2.  Fases del Plan de Incentivos
Un programa de incentivos en el que se establecen bonificaciones, con base en las
caracteristicas de la empresa y las necesidades de sus trabajadores se guia por las

siguientes fases como se muestra en la figura 12.
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Figura 12

Cuatro Fases del Plan de Incentivos
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Nota. Esta figura muestra las 4 fases del plan de incentivos. Tomado de

(Francelis & Franklin, 2013)

e Fase 1. Identificar y establecer los objetivos de tu empresa

En esta primera etapa la empresa debe alinear sus estrategias corporativas con los
beneficios que espera obtener de un plan de incentivos bien elaborado para esto es
indispensable identificar y compaginar los objetivos empresariales con los objetivos
del plan de incentivos, que deben ser claros para cada programa de incentivos con base
en lo que se pretende lograr (Carrion, 2020). Lo mas comun es alinear estos objetivos
hacia el incremento de la productividad el aumento de las ventas, la mejora de los
procesos, la mejora de la calidad, el incremento del desempefio econémico o social
entre otros, por lo que es fundamental identificar el punto al que se quiere llegar con

esta planificacion especifica de incentivos.

Se recomienda fijar objetivos trimestrales, semestrales y anuales, para clarificar el

presupuesto a necesitar, como propone Francelis (2013), lo habitual es destinar entre
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el 5% y 10% del presupuesto para los incentivos laborales, aunque siempre dependera

de las caracteristicas especificas de la organizacion.

e Fase 2. Ajustar los incentivos de reconocimiento laboral segun el

perfil

En esta fase de la planificacion, la empresa ha de conocer las expectativas y
necesidades de los colaboradores, y a pesar de no contar con un departamento de
Recursos Humanos, se recomienda coordinar y realizar un cuestionario para conocer
las preferencias individuales, para después ajustar el plan por grupos e individual hasta
que encajen dentro del mismo perfil para que los incentivos sean motivadores
(Castillon, 2017). Como cada persona tiene intereses diferentes en cada etapa de vida,
es recomendable ofrecer varios tipos de incentivos y encontrar el equilibrio entre los

intereses de la organizacion y los de los colaboradores.

e Fase 3. Seleccionar los incentivos laborales

Con los formularios de preferencias por perfiles, se debe escoger los incentivos
que ofrecen mayor beneficio a los colaboradores y a la empresa, para ofrecer
incentivos a la medida para generar un mayor nivel de satisfaccién y de motivacion,

los mas utilizados de acuerdo a Francelis (2013) son:

e Tarjetas de regalo de uso libre.

e Bonificacion en la compra de alimentos en restaurantes o
supermercados.

e Dias libres adicionales a las vacaciones obligatorias.

e Vales de dinero para canjear diferentes productos o servicios.
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En esta fase de la planificacion se pueden realizar convenios o pactos con empresas
suministradoras de este tipo de incentivos a manera de generar un descuento adicional
para la empresa un mejor servicio una mejor calidad en los productos adquiridos y
sobre todo la posibilidad de flexibilidad con respecto a las actualizaciones de las

preferencias de los colaboradores.

e Fase 4. Comunica el plan de incentivos a todos los colaboradores

Una vez disefiado el plan de incentivos, la empresa debe socializarlo mediante
comunicaciones 0 publicaciones de manera transparente y visible a todo el
personal. Es importante ser claros y responder a todas las dudas que puedan surgir,

esto incrementara la fiabilidad de los objetivos planificados.

6.2.4.3.  Tipos de Planes de Incentivos
Ademas de las fases para realizar o planificar un plan de incentivos se debe
primero considerar qué tipos de planes de incentivos utilizan o existen en &mbitos

empresariales que de acuerdo a Castillon (2017) pueden ser:

a) Incentivos Financieros

El objetivo de los incentivos financieros implica &mbitos econdmicos con un valor

adicional al sueldo o salario para con los colaboradores (Castillon, 2017);

e Incrementos de salario por méritos: suele relacionarse con un aumento
en la tarifa horaria como premio por una accion superior.
e Bonificaciones: representa la participacion de los colaboradores en los

beneficios econdmicos de la empresa.
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Ascensos en la jerarquia organizacional: representa consolidar una
nueva posicion superior en la empresa.
Comisiones: cuando el colaborador recibe una cierta cantidad de dinero

0 porcentaje por objetivos cumplidos.

b) Incentivos de Beneficios

De acuerdo a Castillon (2017), se consideran beneficios a los colaboradores

algunos de los siguientes;

De salud y asistenciales: Cubre la seguridad e integridad del empleado
y su grupo familiar, con atencidn sanitaria de emergencia, medicina
prepagada y una serie de seguros.

Beneficios de ocio y recreativos: han de proporcionar condiciones de
diversion, recreacion y descanso que en muchas ocasiones se extienden
a su grupo familiar. Pueden ser subscripciones, eventos empresariales,

viajes y paseos.

¢) Incentivos de Enriquecimiento de Puestos

Tiene el objetivo de mejorar el area de trabajo desde la parte fisica y social de los

colaboradores; incluye

Feed- back permanente, retroalimentacion precisa y oportuna.
Autonomia, incrementando la libertad de los colaboradores para
desempefiar sus funciones, implica la posibilidad de auto organizar el
proceso de trabajo, las pausas y las habilidades que se requieren.

Multiplicidad: ha de evitar la monotonia en el puesto de trabajo.
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e Incremento de la responsabilidad y por ende de la satisfaccion laboral
e Participacion en el proceso de toma de decisiones

e Aumento de las oportunidades de utilizar sus habilidades

e Variedad de tareas, libertad y decision.

d) Incentivos Extras

Se refieren a beneficios que han de proporcionar ciertas habilidades, conveniencias

y utilidades para mejorar su calidad de vida, de acuerdo a Castillon (2017) pueden ser;

e Servicio de comedor, alimentos preparados o catering de empresa.

e Jornadas y horarios mas flexibles, planificaciones laborales propias y
horas de trabajo adicional,

e Servicio de transporte

e Guarderia para hijos de los colaboradores.

e Formacion profesional, como seminarios y cursos.
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7. Metodologia
7.1.  Enfoque Cuantitativo
La presente investigacion tuvo como finalidad disefiar un plan de incentivos
laborales con énfasis en la motivacion para los colaboradores de la empresa KC-
R@S, la misma que se baso a un enfoque cuantitativo, debido a que analizan los

datos recolectados siendo numéricos.

7.2.  Disefo de la Investigacion

El Disefio utilizado es No Experimental porque, no hubo manipulacion de ninguna
de los ejes tematicos. Disefio de Investigacion Transversal corresponde a observar el
desempefio laboral de los trabajadores, que constituyen la empresa propuesta y
recopilar informacion importante para disefiar el plan, en un momento determinado o

tiempo unico.

7.3.  Alcance de Investigacion

Atendiendo al concepto de Investigacion Descriptiva se cita a Ovilda et al. (2020),
que se refiere a la investigacion que tiene la finalidad de definir, clasificar o
caracterizar el objeto de estudio. Es decir, se busca conocer que factores relativos a las
necesidades identificadas en la teoria de Maslow estan siendo satisfechos actualmente
en los colaboradores de la empresa KC-R@S dentro de su puesto de trabajo, por eso
se especifica las dimensiones e indicadores que se analizaron en el instrumento, que
hace parte de la piramide de las necesidades y complementado con los incentivos

laborales de los colaboradores.
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7.4.  Estudio de Campo

La investigacion de campo se fundamentdé en la aplicacion de técnicas de
investigacion para obtener fuentes de informacién primaria propias, mediante una
encuesta validada y adaptada del estudio de (Medina, 2016; Pérez & Fidalgo, 1993).

Aplicada de manera presencial a los colaboradores de la empresa KC — R@S.

7.5.  Tipo de Investigacion
El estudio es de caracter bibliografico debido a que, para abordar el problema, se
recopila estudios cientificos actualizados, en fuentes secundarias como en libros,

revistas cientificas, documentos web y otros debidamente citados y referenciados.

7.6.  Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento ha sido estructurado en base al modelo de encuesta aplicado en el
estudio de “Plan de incentivos no monetarios para la motivacion laboral en una
Institucion Pablica Municipal Santiago de Pillaro” por la autora Medina (2016), que
se consolidé con items adaptados de la escala general de satisfaccion, NTP 394:
Satisfaccion laboral de los autores (Pérez & Fidalgo, 1993), de acuerdo a las dos

encuestas se determind la fiabilidad del instrumento a aplicar a la empresa KC-R@S.

Los items del instrumento final del presente estudio han sido adaptados
pertinentemente y utilizan la escala de Likert de 5 puntos como se muestra en la tabla
5, como método de calificacion para medir el nivel satisfaccion de los encuestados

(Gante et al., 2020);
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Tabla s

Escala Likert para Encuesta

Ni satisfecho

Muy ) ) ) Muy de
o Insatisfecho ni Satisfecho _
insatisfecho o satisfecho

insatisfecho
1 2 3 4 5

Nota. Esta tabla muestra la escala de Likert. Tomado de (Gante et al., 2020)

7.7. Andlisis de los datos

Para realizar la validacion del instrumento, se aplico una prueba piloto de la
encuesta a 8 de los colaboradores de la empresa y se utilizo el método de calculo de
Alfa de Cronbach para medir la fiabilidad. El analisis de confiabilidad dio como
resultado valores satisfactorios (0,97), lo que indica que tiene una consistencia idonea
de la prueba. Por lo tanto, se asegura que el instrumento es valido para su aplicacion,

resultando en una encuesta final compuesta por 16 items.

7.8.  Técnicas estadisticas para el andlisis de datos

Para realizar el procesamiento de la data se utilizara el software de
IBM denominado SPSS, que permite realizar un andlisis estadistico avanzado, como
la media, también conocida como el promedio que se obtiene al dividir la suma de los
resultados de la data y la desviacidn estandar que es calculada a base de la media en

el mismo software.

7.9. Poblacién de estudio
De acuerdo a Hernandez (2014), la poblacion es el universo a estudiar con
variables estadisticas, una poblacion estadistica, comparte caracteristicas en comdn.

En este caso se trata de una poblacidn finita porque se puede contar y estudiar con
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facilidad a todos sus integrantes y no requiere la seleccion de muestra. En este contexto
se ha estudiado a empresas que pertenecen al sector alimenticio que se dedica a la
fabricacion de productos (Snack) de la parte sur de la Ciudad de Quito, como se

muestra en la tabla 6.

Tabla 6

Distribucién poblacional

N° 1 2 3 4 5
. . o La .
Parroquias  LaFerroviaria ~ Chilibulo  Solanda Quitumbe
Magdalena
Natulife
_ Productos KC_R@S
Nombres Productos Deliyoss AF| Comlasa
Artesanales
Empresas 2 1 2 1 1
Porcentaje 28,57% 14,29% 28,57% 14,29% 14,29%

Encuestas a

aplicar

Nota. Esta tabla muestra la distribucion poblacional de las empresas a encuestar.
Elaboracion propia.

Se realizé un estudio No Probabilistico debido a que no todas las empresas del
sector Sur de Quito dieron la apertura para recabar informacion y por ende se analiz
la empresa KC-R@S, misma que cuenta con 8 personas, que representan la totalidad
de los colaboradores fijos de la empresa, se descarta a los colaboradores externos o de
contrato, debido a que no dependen directamente de la organizacion tal como se

muestra en la tabla 7.
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Tabla 7

Detalle de la Poblacion de la empresa KC_R@S.

Cargo Nro.

Gerente Propietario

Gerente de Comercializacion
Jefe de Produccion

Operario 1

Operario 2

Operario 3

Operario 4

e e e = e

Operario 5
TOTAL 8

Nota. Esta tabla muestra el detalle de los colaboradores que conforman la empresa.

Elaboracion propia.
7.10. Divisiones o Constructos
A continuacion, en la tabla 8 se encuentran los ejes tematicos con sus respectivas

dimensiones e indicadores.

Tabla 8

Matriz de ejes teméticos

EJES DEFINICION ]
] DIMENSION  INDICADORES ITEM
TEMATICOS CONCEPTUAL
La motivacion laboral
Motivacion  se refiere a . ) Remuneracion
) Fisioldgicas o ly4
laboral la capacidad que Optima

desarrolla una



empresa para estar
vinculados al
rendimiento de sus
colaboradores (Puma,
2020). Para el
presente estudio, se
utiliza la teoria de la
jerarquia de las
necesidades de
Maslow, que explica
la conducta

humana, se
fundamenta en la
presencia de
Fisiologicas nacidas
de la privacion,
donde una vez
suplidas las mas
bésicas, el ser
humano se concentra
en las superiores
como mecanismo de
motivacion
(Castellanos, 2016)

Necesidades de
) Estabilidad laboral
seguridad

Necesidades Afiliacion y

sociales comparierismo

Necesidades de Estimacion

reconocimiento profesional

Superacion

Autorrealizacion profesional
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3y6

5y10

2y9

Plan de

incentivos

Se refiere al
programa ofrecido a

los colaboradores de

Estimulos Beneficios

personalizados econémicos

12y 15
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una empresa con el
objetivo de generar Beneficios no
o : - 13y14
motivacién, mejorar econdmicos
el desempefio y
estimular el
reconocimiento
laboral y que
basicamente se trata
de un estimulo
econdmico adicional
a la remuneracion, en Enriquecimiento
base al cumplimiento de puestos Hyls
de objetivos,
individuales o en
equipos sobre todo
aquellas de corto y
mediano plazo

(Fernandez, 2017).

Nota. Esta tabla muestra los ejes tematicos con sus dimensiones e indicadores.

Elaboracion propia.

8. Analisis y Discusion de Resultados

Como primer paso en el proceso de obtencion de datos para el estudio, se ha
realizado una prueba piloto de la encuesta, a 8 personas de la misma empresa para
determinar la fiabilidad del instrumento, procesando los datos con la ayuda de la

herramienta Excel, con las siguientes consideraciones:

Se calcula el coeficiente Alfa de Cronbach, como parte del modelo de consistencia
interna, basado en la varianza de los items (Nina-Cuchillo et al., 2021). El objetivo de

aplicar este analisis, es evaluar la fiabilidad de la prueba (encuesta piloto)
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cuantificando cada item, y ofreciendo un valor estadistico Optimo con las
consideraciones citadas por Oviedo & Campo (2005); “El valor minimo aceptable para
el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por debajo de ese valor la consistencia interna

de la escala utilizada es baja” (p.18).

Se utiliza la siguiente ecuacion

B
a = Vt

k—1
Representan:
a = Alfade Cronbach
k = Numero de items
V, = Varianza de cada item
V, = Varianza del total
Solucion:

16 [1 16.296
= 16-1 180.359

a =097

Con el valor de 0.97 se da por valida la herramienta y se ha aplicado la encuesta

definitiva por todos los empleados directos de la empresa.

El primer enfoque del estudio ha sido el andlisis descriptivo, para conocer la
aproximacién de los datos procediendo a su descripcion por grupos (necesidades y
nivel de incentivos), considerando las metodologia planificada y al no identificar
ninguna hipotesis previa, que deba ser o no comprobada, este es el analisis

recomendado por expertos (Aron, 2001; Huber et al., 2018).
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8.1.  Andlisis de Variables Demogréficas
Se analizaron también variables demograficas en este caso se considero el género

y el estado civil cuyos resultados se muestran en la figura 13.

Figura 13
Género y Estado Civil de los encuestados

Género Estado civil

s

Frecuencia
Frecuencia

T T
T T Softero Casado
Mascuiing Femenino

Nota. Esta figura muestra el Género y Estado Civil de los encuestados. Elaboracion

propia en estadistico SPSS.

Como se aprecia en la figura la mayoria de los encuestados representan el género
femenino es decir 5 de los 8 colaboradores y el estado civil se dosifica entre casado/a

y soltero/a.

Para hacer los datos idoneos de interpretacion en base a lo planificado, se
agruparon items en las dimensiones disefiadas en base a la teoria utilizada; la piramide
de necesidades de Maslow como lo cita Sevilla (2015) y a los incentivos laborales

(Criollo & Lépez, 2022).
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Tabla 9

Estadisticos Descriptivos

Desviacion
Dimension N Minimo Maximo Media ]
estandar
Fisioldgicas 8 3 5 3,75 577
Necesidades de
) 8 2 5 4,00 ,730
seguridad
Necesidades sociales 8 2 4 3,56 ,814
Necesidades de
o 8 1 5 3,69 873
reconocimiento
Autorrealizacion 8 2 5 3,69 ,946
Beneficios
o 8 2 5 3,69 1,014
econdmicos
Beneficios no
o 8 3 5 3,56 ,892
econdmicos
Enriquecimiento de
8 3 5 3,31 ,704

puestos

N valido (por lista) 8

Nota. Esta tabla corresponde a los estadisticos descriptivos segun las dimensiones.

Elaboracion propia.

Con la tabla 9 se procede a agrupar visualmente los datos para analizar
efectivamente las directrices de la poblacion y obtener resultados concretos, por
consiguiente, se toma en cuenta los valores del maximo y minimo para la elaboracion
del baremo de tres niveles. De acuerdo a Tovar (2007), sefiala que el baremo se
utiliza para determinar el rango al evaluar diferentes campos, como se muestra en la

tabla 10.
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Baremo de las dimensiones
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DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO
D1 (1-2,33) (2,34 - 3,67) (3,68 - 5)
D2 (1-2,33) (2,34 - 3,67) (3,68 - 5)
D3 (1 -2,33) (2,34 - 3,67) (3,68 - 5)
D4 (1-2,33) (2,34 - 3,67) (3,68 - 5)
D5 (1 -2,33) (2,34 - 3,67) (3,68 - 5)
D6 (1 -2,33) (2,34 - 3,67) (3,68 - 5)
D7 (1-2,33) (2,34 - 3,67) (3,68 - 5)
D8 (1-2,33) (2,34 - 3,67) (3,68 - 5)

Nota. Esta tabla corresponde a la elaboracion del baremo segun las dimensiones.

Elaboracion propia.

Se construyo un baremo de estudio con el fin de analizar los resultados de los

cuestionarios ademas se detallan la media de cada indicador, los cuales se presentan

en la tabla 11, donde se visualizan la codificacion realizada con el fin de establecer los

puntajes o calificaciones para las alternativas de respuesta. De acuerdo a la escala de

Likert de 5 puntos se calcula el rango y la amplitud para poder crear los niveles (alto,

medio, bajo) entre las dimensiones mencionadas anteriormente para los colaborados

de la empresa KC-R@S.
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Tabla 11

Matriz de operacionalizacion de dimensiones o constructos

Dimensiones Items  Media Escala de likert Niveles y Rango
Fisioldgicas ly4 3,75
Enriquecimiento de
11y16 4,00
puestos
Beneficios 1: Muy insatisfecho
o 12y15 3,56 _
econémicos 2: Insatisfecho
L BAJO (1-2,33)
Auto realizacion 2y9 3,69 3: Neutro
_ _ MEDIO (2,34 - 3,67)
Necesidades de 4: Satisfecho
) 3y6 3,69 ALTO (3,68 - 5)
seguridad 5: Muy de
Necesidades de satisfecho
o 5y10 3,69
reconocimiento
Beneficios no
13y14 3,56

econdmicos

Necesidades sociales 7y8 3,31

Nota. Esta tabla corresponde a la matriz de operacionalizacion de dimensiones o

constructos. Elaboracién propia con el paquete estadistico SPSS.

Tomando en cuenta la valoracién del baremo, se realiza el analisis de las categorias
en base a las dimensiones y se obtienen los datos en nivel de interés ascendente, es
decir se tomara en cuenta la categoria medio que se encuentra marcada de color rojo,
como se muestra en la tabla 12, ademas se interpretan los resultados de acuerdo al

enfoque de la de cada dimension de la piramide de Maslow y el plan de incentivo.
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}Tabla 12

Resultados de dimensiones

Categoria de

Dimension N Minimo Maximo Media .
analisis
Necesidades de seguridad 8 2 5 4 ALTO
Fisiologicas 8 3 5 3,75 ALTO
Autorrealizacién 8 2 5 3,69 ALTO
Beneficios econémicos 8 2 5 3,69 ALTO
Necesidades de
o 8 1 5 3,69 ALTO
reconocimiento
Beneficios no econémicos 8 3 5 3,56 MEDIO
Necesidades sociales 8 2 4 3,56 MEDIO
Enriquecimiento de
8 3 5 3,31 MEDIO
puestos
N vélido (por lista) 8

Nota. Esta tabla muestra los resultados de acuerdo a las dimensiones. Elaboracion
propia con el paquete estadistico SPSS.
8.2.  Resultados para dimensiones o constructos

8.2.1. Motivacion laboral

1. Necesidades de Fisiologicas

Para el estudio del nivel de motivacidn, se utilizaron las 5 fases de la piramide de
Maslow, como la base de la piramide y el nivel sobre el que se construye el resto, en
cada empleado se identificé el nivel de satisfaccion de las Fisiologicas (alimentacion,
respiracion, educacion, descanso, sexo) Castellanos (2016) con su actual trabajo. items

1y 6; el sueldo que recibe cada mes y los beneficios que le brinda la institucion.
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Tabla 13

Necesidades Fisioldgicas

Porcentaje Porcentaje

Criterio Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
NEUTRO 2 25,00% 25,00% 25,00%
SATISFECHO 5) 62,50% 62,50% 87,50%
MUY SATISFECHO 1 13,00% 12,50% 100,00%
TOTAL 8 100% 100%

Nota. Esta tabla muestra el estudio de las necesidades fisiologicas. Elaboracion propia
con el paquete estadistico SPSS.

Los resultados muestran que el 13% de los empleados de la empresa KC-R@S
estdn muy satisfechos y 62,50% estan satisfechos con el sueldo mensual y los
beneficios que reciben en la empresa, sin embargo también existe un 25% de los
colaboradores que no se muestran ni satisfecho ni insatisfechos, por ende se
encuentran en un estado neutro con respecto al sueldo mensual y los beneficios que
reciben de la empresa, que en teoria son utilizados para cubrir sus necesidades
fisiologicas y la de su hogar, principalmente la alimentacion vestimenta y educacion.
Este es un factor relevante para los empleados porque de acuerdo a la teoria de
Maslow, todas las personas buscan cubrir primeramente las necesidades fisioldgicas

como método de supervivencia como se muestra en la tabla 13.

2. Necesidades de Seguridad

En esta jerarquia de las necesidades, se asume que se ha cubierto total o
parcialmente las necesidades fisioldgicas y el empleado busca sentirse protegido
(bienestar mental) en su zona de trabajo, es decir asegurar su permanencia en el

mismo, que a su vez le garantice un sueldo mensual para cubrir la primera jerarquia
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de las necesidades. Para la presente se consideraron los items 3 y 6; condiciones del

trabajo y su relacion con el superior inmediato.

Tabla 14

Necesidades de Seguridad

Porcentaje Porcentaje

Criterio Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
INSATISFECHO 1 12,50% 12,50% 12,50%
NEUTRO 2 25,00% 25,00% 37,50%
SATISFECHO 2 25,00% 25,00% 62,50%
MUY SATISFECHO 3 37,50% 37,50% 100,00%
TOTAL 8,00 100,00% 100,00%

Nota. Esta tabla muestra el estudio de las necesidades de seguridad. Elaboracion
propia con el paquete estadistico SPSS.

Como se observa en la tabla 14, en esta pregunta los criterios son variados, el
12,5% de los empleados encuestados se no se sienten seguros de su puesto de trabajo
considerando las condiciones en las que lo realizan y la relacion con su jefe, el 25%
de los encuestados no manifiestan una tendencia clara es decir no se sienten inseguros,
pero tampoco seguros, por otra parte, el 25% y el 37,5% perciben actualmente

seguridad laboral.
3. Necesidades Sociales

En esta dimensidn se consideran todas las relaciones internas entre empleados y el
criterio de aceptacion social dentro y fuera de la empresa en su entorno social, los
items 7 y 8; los compafieros de trabajo y la flexibilidad en horarios y plan de

conciliaciéon familiar.
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Necesidades Sociales

o Frecuenci ) Porcentaje Porcentaje
Criterio Porcentaje )
a valido acumulado
INSATISFECHO 2 25,0 25,0 25,0
NEUTRO 3 37,50 37,50 62,50
SATISFECHO 3 37,50 37,50 100,00
TOTAL 8 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el estudio de las necesidades sociales. Elaboracion propia con
el paquete estadistico SPSS.

Considerando la Teoria de Maslow en cuanto a las necesidades de afiliacion
también conocidas como necesidades sociales, se observa en la tabla anterior que el
37,5% de los empleados no manifiestan una tendencia clara con respecto a este
criterio, mientras que el 25% esta insatisfecho y el 37,5% esta satisfecho con sus
relaciones de grupo dentro del trabajo, su relacién familiar- social de amigos fuera del
trabajo. Este es un factor que evalla las condiciones laborales actuales y el nivel de
intensidad de la carga de trabajo como un indicador del nivel de motivacién laboral

como se muestra en la tabla 15.

4. Necesidades de Reconocimiento

En esta dimension se va un paso mas que el nivel anterior considerando que todos
los empleados forman un equipo de trabajo, se debe valorar cuan apreciados y
valorados se sienten en su trabajo, se agrupan los items 5 y 10; libertad para elegir su

propio método de trabajo y el reconocimiento que obtienen del trabajo bien hecho.
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Tabla 16

Necesidades de Reconocimiento

Porcentaje Porcentaje

Criterio Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
MUY INSATISFECHO 1 12,50% 12,50% 12,50%
NEUTRO 2 25,00% 25,00% 37,50%
SATISFECHO 3 37,50% 37,50% 75,00%
MUY SATISFECHO 2 25,00% 25,00% 100,00%
TOTAL 8 100,00% 100,00%

Nota. Esta tabla muestra el estudio de las necesidades de reconocimiento. Elaboracion
propia con el paquete estadistico SPSS.

Como se observa en la tabla anterior, la cual muestra que el 12,5% de los
empleados estan muy insatisfechos y el 25% se encuentra en un nivel intermedio, sin
embargo, también existe un 37,5% de los empleados que estan satisfechos y un 25%
que se encuentran muy satisfechos con respecto a la libertad para elegir su propio
método de trabajo y el reconocimiento que obtienen del trabajo bien hecho. El enfoque
de las preguntas consideradas en esta dimension esta relacionadas directamente a dos
vertientes que Maslow identifica, por un lado, la independencia del empleado en su
puesto de trabajo otorgandole confianza en si mismo mediante la libertad para elegir
su propio método de trabajo y por otro lado se incrementa su autoestima mediante el

reconocimiento, respeto y aprecio de sus labores dentro de la empresa.
5. Autorrealizacion

Esta es la cumbre de la pirdmide de las necesidades de Maslow y se alcanza una

vez se han cubierto todas las otras jerarquias, para el presente estudio se utilizaron los
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items nimero 2 y 9 con el siguiente contenido; Asiste motivado/a diariamente a su

trabajo y la asignacién de responsabilidades.

Tabla 17

Autorrealizacion

Porcentaje Porcentaje

Criterio Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
INSATISFECHO 1 12,50% 12,50% 12,50%
NEUTRO 3 37,50% 37,50% 50,00%
SATISFECHO 3 37,50% 37,50% 87,50%
MUY SATISFECHO 1 12,50% 12,50% 100,00%
TOTAL 8,00 100,00% 100,00%

Nota. Esta tabla muestra el estudio de las necesidades de autorrealizacion. Elaboracion
propia con el paquete estadistico SPSS.

Tal como muestra la tabla 17, en esta dimension el 12.5% de los encuestados se
sienten muy satisfechos, el otro 12,5% no esta satisfecho con las necesidades
anteriores y tampoco esta necesidad de autorrealizacion, el 37,5% se siente satisfecho
y el otro 37,5% considera que no esta ni insatisfecho ni satisfecho, esta en un punto
medio entre ambos. En esta etapa es donde la empresa debe concentrar mayores
esfuerzos para buscar el crecimiento personal y profesional de sus empleados

desarrollando todo su potencial qué beneficie a la empresa y al individuo.

8.2.2. Plan de incentivos

1. Beneficios Econdmicos

En esta dimension se busca conocer cuéles son los estimulos econdmicos que

animan a los empleados a trabajar dentro de la empresa, los items que se han
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considerado para el presente estudio son el numero 12 y 15; Tus posibilidades de

promocion y la estabilidad econdmica que otorga el trabajo.

Tabla 18

Beneficios Econdmicos

Porcentaje Porcentaje

Criterio Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
INSATISFECHO 1 12,50% 12,50% 12,50%
NEUTRO 2 25,00% 25,00% 37,50%
SATISFECHO 3 37,50% 37,50% 75,00%
MUY SATISFECHO 2 25,00% 25,00% 100,00%
TOTAL 8 100,00% 100,00%

Nota. Esta tabla muestra el estudio de los Beneficios Economicos. Elaboracion propia
con el paquete estadistico SPSS.

Como muestra la tabla anterior, en esta dimension el 25% de los empleados esta
muy satisfecho mientras que el 12,5% no lo estd y nuevamente la posicion intermedia,
es decir, neutro ocupa el 25% de la poblacion encuestada y también encontramos a
colaboradores que se encuentra satisfechos con un 37,50%, lo indica que sienten que

su trabajo le aporta beneficio econdémico.
2. Beneficios no Econdmicos

La dimensién de beneficios no econdémicos comprende todo aquello que la
empresa les ofrece a sus colaboradores para mejorar su motivacion, en el caso del
presente estudio consideran los items 13 y 14 del formulario de la encuesta con el
siguiente contenido; la atencidon que prestan a sus sugerencias la apertura con los

directivos para tratar asuntos personales y de trabajo.
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Tabla 19

Beneficios No Econémicos

Porcentaje Porcentaje

Criterio Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
NEUTRO 2 25,00 25,00 25,00
SATISFECHO 4 50,00 50,00 75,00
MUY SATISFECHO 2 25,00 25,00 100,00
TOTAL 8 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el estudio de los Beneficios No Economicos. Elaboracion
propia con el paquete estadistico SPSS.

Como se observa es positivo destacar que el 25% de los encuestados que
corresponde a 2 empleados, se sienten muy satisfechos en cuanto a las prestaciones
adicionales que les ofrece la empresa, es interesante indicar que el otro 25% de los
encuestados esta en un punto intermedio es decir no esta satisfecho, ni insatisfecho y
también existe un 50% de la poblacidn se encuentra satisfecho con los beneficios que

ofrece la empresa como lo muestra la tabla 19.

3. Enriquecimiento de Puestos

Para estudiar los estimulos actuales dentro de la empresa KC-R@S, el
enriquecimiento de puestos en el trabajo supone la descentralizacion de la toma de
decisiones, potenciando el grado en que el colaborador toma decisiones que
previamente eran tomadas por otros, para esto se observa un progreso en cuanto a
competencias y habilidades que ha de desarrollar el colaborador dentro de la empresa.
Se consideran los items 11 y 16 que se refieren a; la variedad de las tareas que realiza
el trabajador en su puesto y la posibilidad de utilizar sus capacidades de manera

potencial.
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Tabla 20

Enriquecimiento de Puestos

Porcentaje Porcentaje

Criterio Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
NEUTRO 2,00 25,00% 25,00% 25,00%
SATISFECHO 4,00 50,00% 50,00% 75,00%
MUY SATISFECHO 2,00 25,00% 25,00% 100,00%
TOTAL 8,00 100,00% 100,00%

Nota. Esta tabla muestra el estudio de Enriquecimiento de Puestos. Elaboracion propia
con el paquete estadistico SPSS.

Como muestra la tabla 20, en esta dimension existe un 50% de los colaboradores
satisfechos, lo cual indica que se sienten comprometidos con las tareas que realizan en
su puesto de trabajo y la exigencia de capacidades, habilidades, competencias que
requieren sus funciones, existen dos empleados que corresponde al 25% de los
encuestados considera que si existe un verdadero enriquecimiento de puestos dentro
de la empresa y el 25% restante esta en neutralidad con este aspecto este quiere decir
gue aspiran que exista una mejor propuesta. Esta dimension evidencia que la mayoria
de los empleados realizan acciones repetitivas no creativas poco innovadoras que no
exigen esfuerzos adicionales, autoaprendizaje, ni la aplicabilidad de competencias
especificas, en muchos casos es una situacion desmotivante por qué el empleado no
crece ni desarrolla su potencial sino, mas bien se puede estancar en el mismo

conocimiento repetitivo.

Conclusiones del procesamiento de datos

La posibilidad de realizar un plan de incentivos en la empresa KC-R@S, resulta

inquietante porque es una herramienta nueva para la empresa, demand6 primero
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realizar la identificacion del nivel actual de motivacion incentivos que reciben por
parte de la empresa, utilizar la teoria de Maslow para valorar la motivacién de sus
empleados ha sido positiva porque permite conocer las tendencias y el
posicionamiento de criterios bien definidos por dimensiones concretas, asi también la
escala de identificacion de incentivos ofrece informacion especifica en un contexto

holistico que permite llegar a las siguientes conclusiones entorno a ejes tematicos.

La primera dimension de la teoria de la motivacion de Maslow son las necesidades
fisiologicas, estas muestran que el 13% de los empleados de la empresa KC-R@S
estdn muy satisfechos y 62,50% estan satisfechos con el sueldo mensual y los
beneficios que reciben en la empresa, sin embargo también existe un 25% de los
colaboradores que no se muestran ni satisfecho ni insatisfechos, por ende se
encuentran en un estado neutro con respecto al sueldo mensual y los beneficios que
reciben de la empresa, esto permite concluir en la idea de que el salario y los beneficios
que perciben para la mayoria de los empleados es suficiente para cubrir las necesidades
inherentes a toda persona, como la alimentacidn, la vestimenta, la salud y la educacion
pero no cabe recalcar que algunos empleados pueden buscar mejor sueldo y beneficios

en otraempresa y se marcharia, lo que representaria recursos perdidos para la empresa.

De acuerdo a la teoria de Maslow, una vez superada la primera jerarquia se puede
cubrir la siguiente que representa las necesidades de seguridad que percibe en el puesto
de trabajo, en este aspecto el 12,5% de los empleados encuestados se no se sienten
seguros de su puesto de trabajo en la empresa KC-R@S, el 25% de los encuestados no
manifiestan una tendencia clara es decir no se sienten inseguros ni seguros en sus

puestos de trabajo, por otra parte, el 25% vy el 37,5% perciben actualmente seguridad
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laboral, se puede hablar de un ambiente estable pero se debe tener en cuenta la

existencia minoritaria de los colaboradores, que se posicionan de manera negativa.

En cuanto a las necesidades sociales nuevamente se posicionan en un nivel bajo
que representa el 37,5% de los empleados no manifiestan una tendencia clara con
respecto a este criterio, mientras que el 25% esta insatisfecho y el 37,5% esta
satisfecho con sus relaciones de grupo dentro del trabajo, se puede hablar de la
necesidad de mejorar aspectos de compafierismo y trabajo en equipo, que para el actual

mercado competitivo representan una ventaja competitiva.

Se puede concluir en cuanto a las necesidades de reconocimiento, que el 12,5% de
los empleados estan muy insatisfechos, el 25% se encuentra en un nivel intermedio,
sin embargo, también existe un 37,5% de los empleados que estan satisfechos y un
25% que se encuentran muy satisfechos con respecto a la libertad para elegir su propio
método de trabajo y el reconocimiento que obtienen del trabajo bien hecho. Entonces
se analiz6 que no estan cubiertas sus necesidades por completo, pero si se deberia tener
en cuenta de incrementar estrategias que nos permitan cubrir o mejorar el trato de los

colaboradores dentro de la empresa.

Como cumbre de la pirdmide de las necesidades de Maslow, existe el 12.5% de
los encuestados se sienten muy satisfechos, el otro 12,5% no esta satisfecho con las
necesidades anteriores y tampoco esta necesidad de autorrealizacion, el 37,5% se
siente satisfecho y el otro 37,5% considera que no estéa ni insatisfecho ni satisfecho, se
concluye que se encuentra en nivel medio de la satisfacciébn en cuanto a la

autorrealizacion personal de los colaboradores encuestados.
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En cuanto a los estimulos se puede concluir que la tendencia es positiva hacia la
satisfaccion con respecto a criterios de beneficios econdmicos el 25% de los
empleados estd muy satisfecho mientras que el 12,5% no lo estd y nuevamente la
posicion intermedia, es decir, neutro ocupa el 25% de la poblacién encuestada y

también encontramos a colaboradores que se encuentra satisfechos con un 37,50%.

En relacién con los incentivos no econdmicos se sugiere mejorar, ya que el 25%
se sienten muy satisfechos en cuanto a las prestaciones adicionales que les ofrece la
empresa, es interesante indicar que el otro 25% de los encuestados esta en un punto
intermedio es decir no esta satisfecho, ni insatisfecho y también existe un 50% de la
poblacion se encuentra satisfecho, se debe tener en cuenta para mejorar la motivacion

en los colaboradores.

Lo que si se debe mejorar con premura en cuanto a estimulos corresponde al
enriquecimiento de puestos siendo la dimension que evidencia mayor nimero de
empleados insatisfechos, se puede tratar de trabajo repetitivo, no creativo, poco
innovador, que no exigen esfuerzos adicionales, ni autoaprendizaje, ni la aplicabilidad

de competencias especificas.

De manera general se puede concluir del estudio de los datos diciendo que el nivel
de motivacion dentro de la empresa es medio porque la mayoria de las necesidades
tienen una frecuencia posicionada en el la neutralidad, en cuanto a los incentivos y a
pesar de que muchos de los colaboradores no conocen ni diferencian los beneficios de
los incentivos laborales se sienten poco estimulados para realizar su trabajo y se podria
potenciar estd posicidbn mediante la realizacion de una propuesta de incentivos

adecuada con las necesidades de los trabajadores.
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9. Propuesta Final

Plan de Incentivos Laborales con énfasis en la

Motivacion para los colaboradores de la Empresa KC-R@S

Introduccion

En base a los resultados obtenidos en el analisis de los datos de acuerdo a la tabla
9, los colaboradores de la empresa con su puesto actual de trabajo satisfacen en mayor
grado las necesidades basicas o fisioldgicas, para ellos tambiéen el enriquecimiento de
los puestos de trabajo esta medianamente satisfecho, asi como el beneficio econémico
que obtienen por su labor. En su contraste el beneficio no econémico o también
conocido como beneficio no monetario al igual que la satisfaccion de las necesidades
sociales no esta cubierta actualmente por su puesto de trabajo y da lugar a la presente

propuesta

Como producto final del presente trabajo de investigacion se desarrolla una
propuesta de Plan de Incentivos Laborales con énfasis en la motivacion para
colaboradores de la empresa KC-R@S. EIl objetivo principal de este documento es
proporcionarle a la empresa una herramienta de apoyo o0 guia para mejorar la
motivacion mediante incentivos especificos, que respondan a las necesidades
identificadas en los colaboradores, impulsandolos a realizar sus labores diarias con

esmero y a gusto en su area de trabajo.

Esta propuesta surge de la investigacién de campo y bibliogréafica, pero se somete

a cualquier mejora y permuta que precise la empresa en funcién de aplicarla en el corto
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0 mediano plazo hasta incorporarla a la estrategia corporativa. La propuesta se
clasifica en beneficios econémicos y beneficios no econdémicos, con sus respectivas

acciones estratégicas.

Justificacion

Las teorias y estrategias empresariales confirman que los incentivos laborales son
los impulsos que reciben las personas para mejorar su desempefio en las tareas o
aspectos relacionados a su puesto de trabajo. Después de estudiar la situacion
motivacional y el incentivo actual de cada colaborador de la empresa KC-R@S, se
requiere mejorar ciertos aspectos dentro de la empresa como: los incentivo econémico
e incentivos no econdmicos, ademas es necesario generar esos impulsos que motiven
a las personas a realizar su trabajo con eficiencia y que desarrollen un sentimiento
solido de compromiso en su lugar de trabajo, por ende, mejoraran su rendimiento y la

organizacion se vera beneficiada con el incremento de su productividad.

Incentivos Econdmicos

La caracteristica esencial de estos incentivos es su relacion directa con la
retribucion econdmica mensual que perciben los colaboradores, es decir con el salario.
Entonces han de nacer del cumplimiento de metas u objetivos en calidad de premios e
incentivos. Por la caracteristica propia de la empresa, actualmente los agentes
vendedores o comerciales perciben una comision individual por ventas, pero se
considera necesario implementar comisiones que tengan mayor impacto en el
trabajador no solo del area de ventas sino también en las demas areas de la empresa,
de esta manera se obtendrd una repercusion directa en la productividad general,

ademas se puede considerar como una oportunidad el tamafio de la plantilla laboral
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actual que no le representa un egreso sustancial y que servird como punto de partida

para el crecimiento empresarial.

Bonos adicionales al sueldo

Corresponden a los pagos adicionales del sueldo qué percibira de manera mensual

o trimestral el colaborador de la empresa.

Tabla 21

Bonos adicionales al sueldo

Incentivo Tipo Detalle Ejecucion Procedimiento Objetivos
Bonos Desempefio En base al En base a Se planificarael ~ Mejorar la
laboral cumplimiento de  evaluaciones valor en funcion  productividad
los objetivos de desempefio.  del diferencial individual
estratégicos obtenido de las cada

planteados en la

empresa

ventas del mes
anterior con
respecto al mes
actual. Se sugiere
repartir el 5% del
valor entre los
empleados. Valor
que se entregaria
en el sueldo del
mes siguiente, 0
se puede
acumular para
hacer entregas

trimestrales.

colaborador.
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Incentivos Tipo Detalle Ejecucion Procedimiento Objetivos
Bonos Servicio de  Mejora de los En base a Se ofrecerd a Mejorar la
calidad procesos internos  encuestas de todos los clientes, cultura
de cada satisfaccibna  proveedores, empresarial,
departamento los clientes. asociados y enfocada al
demas personas  servicio de
externas que se calidad.

relacionen con la
empresa una
encuesta de
valoracion del
servicio recibido
en escala de 3
puntos: excelente,
neutro, malo.

En funcion de la
tendencia de las
respuestas se
planificard un
incentivo de
reconocimiento
Cuya cuantia la

fijara el gerente.

Incrementar la
productividad
de los
departamentos
mediante el
trabajo en

equipo.

Nota. Esta tabla muestra los pagos adicionales del sueldo que tendrd la empresa.

Elaboracion propia.

Bonos de antigtedad

Estos bonos incrementaran la motivacién del colaborador porque son la manera

mas efectiva de reconocer la experiencia y su aporte mediante el trabajo para con la
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empresa. Se pagan mensualmente y representan un porcentaje de incremento anual de

acuerdo a la tabla 22.

Tabla 22

Bonos de antigiiedad

Antigliedad (afios) % incremento anual

3abd 3%
6a9 6%
10a15 10%
16a25 13%
Mas de 25 15%

Nota. Esta tabla muestra los bonos de antigtiedad que tendra la empresa. Elaboracion
propia.

Bonos de inscripcion

Considerando el incremento del interés social por el deporte y la salud, se puede
aprovechar el auge de las maratones y otros eventos deportivos coémo una actividad
motivadora. Los bonos de inscripcidén con descuento a gimnasios 0 a maratones son

la opcidn, especialmente a eventos amateur como se muestra en la tabla 23.

Tabla 23

Bonos de inscripcién

Incentivos Tipo Detalle  Ejecucion Procedimiento Responsable  Objetivos
Bonos Inscripcion La Se El colaborador e Gerencia Incrementar
a gimnasio empresa requiere que esté la
asumird el  buscar interesado en motivacion
50% del alianzas el bono acudird de los
coste de estratégica a la gerencia colaborador

abono scon para retirar su es mediante
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mensual empresas  vale de el fomento

porcada  de descuento con del cuidado

empleado. deportes el que pagara fisico y la
como la mitad de la salud, con
gimnasios, membresia actividades
clubs mensual en el deportivas.

deportivos  gimnasio

y otros. pactado con la
Negociar ~ empresa.
precio de

grupo.

Nota. Esta tabla muestra los bonos de inscripcion que tendra la empresa. Elaboracion
propia.

Incentivos No Econdmicos

En este apartado se consideran los beneficios que entrega la empresa a sus
colaboradores sin necesidad de entregar dinero directamente en su sueldo. Se

planifican los siguientes;

Capacitaciones

Ademas de responder a las necesidades de la empresa, las capacitaciones deben
representar una oportunidad de crecimiento profesional y personal para los
colaboradores y atender a su necesidad de reconocimiento profesional previo a la
autorrealizacion individual. Se pretende apoyar los deseos y aspiraciones individuales
para mejorar sus competencias en el puesto, la empresa se beneficiara de un

colaborador mejor formado y mas competente como se muestra en la tabla 24.
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Capacitaciones
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Tipo Detalle Ejecucion  Procedimiento  Responsable Objetivos
Formacién Potenciar los  Se buscara  La empresa e Gerencia Potenciar los
profesional conocimientos participar de buscar a conocimientos

practicos de cursos de beneficiarse de y capacidades
su puesto de  formacion la asociatividad de los
trabajo reglada a para incluirse en colaboradores
mediante el cargodela  programas de para enriquecer
conocimiento  empresa, capacitacion sus puestos de
formal especialmen gratuito que trabajo y
te mediante  ofrecen las mejorar sus
auspicio de  entidades necesidades de
terceros. publicas. reconocimiento
en base al
trabajo bien
hecho
Cursos- Actualizacion Laempresa Participacionen e Gerencia Mejorar las
Talleres de mejorara su  cursos y talleres capacidades y

conocimientos
en temas de
interés para

ambas partes

plan de
capaz su
plan de
capacitacion
anual
incluyendo
a todos los
puestos y
optimizando
la

frecuencia

competencias
de los
colaboradores
mediante la
mejora continua
y el
enriquecimiento
de sus

funciones
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de las

actividades

Nota. Esta tabla muestra las capacitaciones que tendra la empresa. Elaboracion propia.

Condiciones laborales

Atendiendo

las necesidades de afiliacion o sociales identificadas mediante

encuesta, se considera importante la compatibilidad de la vida personal y profesional

para los colaboradores de la empresa, esto ademas de motivarlos mejorara su calidad

de vida. Se planifican las siguientes acciones como se muestra en la tabla 25.

Tabla 25

Condiciones laborales

Incentivos Tipo Detalle Ejecucién Procedimiento Objetivos
Flexibilidad  Permisos y Instaurar la Ofrecerle la El colaborador Mejorar la
horaria horarios posibilidad oportunidad al propondré los dias motivacion

de ser colaborador de  enlos que de los
flexibles en recuperar los recuperara sus colaboradore
cuanto a dias con horas o dias de s a través del
permisos y permiso por permiso, previo cuidado de
horarios asuntos hacer autorizadas  las relaciones

personales, en
dias laborables

mediante el

fraccionamiento

de las horas

por parte de la
gerencia.

Puede generarse
un proceso de
negociacion entre
las partes, pero se
recomienda que la
empresa sea
flexible y obtener
un beneficio

mutuo

a nivel
familiar, de
amistad y

personal.
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Feedback Comunicacion  Entregar de Instaurar la El gerente Mejorar la
continuo directa con la manera cultura planificara de comunicacié
gerencia amigable una empresarial de manera formal n, las
valoracion de la comunicacién una hora relaciones
sus puntos a puertas especifica a la internas y el
positivos y abiertas, para semana para desempefio
negativos en  recibir atender a los individual de
periodos de retroalimentacié colaboradores que los
trabajo n del trabajo lo requieran de colaboradore
especifico manera personal S
en un ambiente
amigable
Convenios Supermercados  Tarjetas de Llegar a un Alianzas Satisfacer las

descuento o
de consumo
ligadas a la
empresa con
posibilidad
de

financiacion

acuerdo basado
en la
financiacion
para compras de
alimentacion al
menor interés

posible

estratégicas con
supermercados de
la zona.
Financiacion a los
colaboradores
bajo el aval de la

empresa

Fisioldgicas
de
alimentacion
mediante,
convenios de
descuento y
financiacién

en compras

Nota. Esta tabla muestra las condiciones laborales que tendra la empresa. Elaboracion

propia.

Reconocimientos

Son demostraciones de gratitud hacia los colaboradores por su desempefio, por sus

logros y metas. La motivacion resultara en un mejor rendimiento y resultados positivos

para la productividad de la empresa como se muestra en la tabla 26.
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Tabla 26

Reconocimientos laborales

Incentivos Tipo Detalle Ejecucion  Procedimiento Objetivos
Reconocimiento  Certificados Basados en Adicionala  Se realizaran Estimular
mejoras del la entrega certificadosde ~ emocionalmente
rendimiento o del reconocimiento  a los

cumplimiento certificado  a las mejoras de  colaboradores

de metas se puede productividad para mejorar
realizar una  trimestral o continuamente
actividad semestralmente

social que dependiendo de
involucre a  la planificacion
todos los estratégica de la

colaborador  empresa.

es
Reconocimiento  Graduacion  Obsequiar Presupuestar Adicional auna  Impulsar la
con un un fondo carta de formacion y el
detalle el para felicitacion la crecimiento
alcance de un  obsequios empresa profesional de
nuevo titulo  de entregara un los
académico reconocimie  presente que colaboradores
nto agasaje la

obtencion de un
titulo nuevo por
parte del

colaborador

Nota. Esta tabla muestra los reconocimientos laborales que tendra la empresa.

Elaboracion propia.
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Adicionalmente se propone estimular de manera emocional las relaciones entre los

compafieros y la salud laboral mediante actividades de relajacion e integracion social,

en la tabla 27 se propone varios eventos recreativos.

Tabla 27

Eventos recreativos

Incentivos Tipo Detalle Ejecucién  Procedimient  Objetivos
0
Sociales Eventos Basados en Realizar Se organiza Estimular
importantes  incentivar al  alguna fiestas para emocionalm
trabajador de  actividad celebrar el ente a los
acuerdo a para momento colaboradore
fechas premiar esa inolvidable de s debidoa
inolvidables.  fecha cada miembro  que cosas
importante  que pertenece  muy
ensuvida. ala pequefias
organizacion.  pueden hacer
feliz al
trabajador.
Sociales Salidas en Integrar al Realizar Implementar Impulsar el
grupo grupo de salidas de salidas de trabajo en
colaborados. campo para Vviajes paraasi  equipo.
unir a lograr tener un
nuestro ambiente
equipo de cémodo de
trabajo. trabajo.

Nota. Esta tabla muestra los eventos recreativos que tendra la empresa. Elaboracion

propia.
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Conclusiones

A partir de la fundamentacion teodrica anteriormente mencionada, podemos
concluir que, si se tiene en cuenta la motivacion y los incentivos laborales se puede
mejorar en distintas areas de la empresa, cabe recalcar que lo importante es conocer
los cada uno de los niveles de motivacion de acuerdo a la teoria de Maslow para asi
brindar beneficios para todos colaboradores y hacer posible un mayor desempefio

individual y de equipo en la ejecucién de las actividades.

Segun los datos expuestos, podemos concluir que el diagnostico situacional previo,
determino la situacion en cuanto a motivacion y satisfaccion de las necesidades de los
colaboradores entorno a su puesto de trabajo. Los resultados afirman la necesidad de
un plan de incentivos que acomparie a la empresa en su proceso de crecimiento, ya
que a pesar de que los colaboradores no estan satisfechos en cuanto a sus necesidades
y beneficios actuales dentro de la empresa, es decir se encuentran en un punto neutro

qué se debe al desconocimiento e interés por parte de los mismos.

Para concluir, podemos afirmar que la propuesta del plan de incentivos, abarca
todas las necesidades contempladas en la piramide de Maslow, y han sido disefiadas
para contribuir en el manejo estratégico de la motivacion, centrando como responsable
del mismo al gerente. Se han concentrado la mayoria de las estrategias en los
incentivos no monetarios qué son los que mayoritariamente benefician en ambitos
emocionales a los colaboradores y que en el corto plazo no le representan una

inversién importante a la empresa.
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Recomendaciones

La presente propuesta permite recomendar llevar a la practica el plan de incentivos
basado en la motivacién de los colaboradores, porque ha sido el producto del estudio
de la satisfaccion actual de los colaboradores en todos los aspectos importantes de la
vida y no de suposiciones, es asi que, atiende a las necesidades organizacionales y

realidades de vida de los colaboradores.

Se sugiere de acuerdo al volumen de crecimiento de la empresa y el namero de
trabajadores actuales es recomendable empezar a crear una cultura organizacional
flexible en KC-R@S, queé valore y estimule el desempefio individual hacia la mejora
de la productividad general, mediante aspectos adicionales a los bonos y las
comisiones econdmicas, mas utilizadas tradicionalmente. De esta manera la empresa
se prepara para participar en el mercado global de la mano de un equipo fuerte y

comprometido con los objetivos empresariales.

Finalmente se recomienda evaluar peridodicamente la motivacion de los
colaboradores mediante herramientas concretas, que permitan adaptar o actualizar la
planificacion en los incentivos, llegando al punto de posicionar la marca y ser

recordada por el publico, ademas para volverle distinta en el mercado.
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Anexo 1.

Encuesta a colaboradores

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
ECONOMICAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta

Encuesta basada en la Teoria de las necesidades de Maslow y adaptada de la escala
general de satisfaccion, NTP 394: Satisfaccion laboral de los autores (Medina, 2016;
Pérez & Fidalgo, 1993).

Objetivo de la Encuesta: Conocer el nivel de motivacion actual y las necesidades
(deseos) de los colaboradores de la empresa, para disefiar un plan de incentivos

laborales 6ptimo para la empresa KC- R@S.

ENCUESTA
MOTIVACION LABORAL PARA PLAN DE INCENTIVOS

TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW

Apellidos-Nombres Edad Sexo M
F

Area/puesto de trabajo:

Estado civil Soltero/a | Casado/a = Viudo/a Divorciado/a

Por favor, exprese su opinion respecto a las siguientes proposiciones seleccionando la
alternativa que mejor describe su situacion actual en el puesto del trabajo.
Escriba una X en el cuadro de la respuesta que mejor corresponda.

Muy Insatisfecho Ni Satisfecho Muy de
N° ASPECTO insatisfecho satisfecho ni satisfecho
insatisfecho
1 2 3 4 5

1 El sueldo que recibe cada
mes

2 Asiste motivado/a
diariamente a su trabajo



10

11

12

13

14

15
16

Condiciones fisicas del
trabajo

Los beneficios que le brinda
la institucion

Libertad para elegir tu
propio método de trabajo
Tu superior inmediato

Tus comparieros de trabajo

Flexibilidad en horarios y
plan de conciliacion familiar

Asignacion de
responsabilidades

El reconocimiento del trabajo
bien hecho

Las posibilidades de utilizar
tus capacidades

Tus posibilidades de
promocion

La atencion que prestan a tus
sugerencias

Existe apertura con los
directivos para tratar asuntos
laborales y personales

La estabilidad del trabajo

La variedad de las tareas que
realiza en su puesto
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