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RESUMEN

La motivacion es un factor clave en el desempefio laboral de los trabajadores
agricolas. El objetivo es determinar la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores agricolas de la empresa Procosecha de la Sierra S.A para
el disefio de estrategias de motivacion para el personal de la organizacion. El
diagnostico comprueba que en la empresa no existen las condiciones 6ptimas de
trabajo, hay baja motivacion y el desempefio laboral no es adecuado. Se realizé una
investigacion aplicada y descriptiva, con un enfoque cuali-cuantativo. Los datos
recopilados evidenciaron que los trabajadores con altos niveles de motivacion
demostraron un mejor desempefio laboral en comparacion con aquellos con niveles
de motivacion mas bajos. Los factores motivacionales identificados incluyeron la
satisfaccion con el trabajo, el sentido de logro personal, la conexién con la
comunidad laboral y la percepcion de recompensas justas. Los resultados de la
investigacion, a través del Chi Cuadrado de Pearson, revelan una relacion
estadisticamente significativa entre las variables motivacion y el desempefio laboral
en la empresa Procosecha de la Sierra S.A de la ciudad de Pujili en la provincia de
Cotopaxi. Se disefia un Plan Estratégico Motivacional que contribuya a la mejora
de la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores. Se evalua la propuesta
mediante pares evaluadores expertos y los usuarios del plan, reconociendo la
calidad y relevancia del plan destacando su aplicabilidad y ventajas competitivas.
La propuesta proporciona una base solida para su implementacién en la empresa
Procosecha de la Sierra S.A.
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ABSTRACT

This work proposes that motivation is a key factor in the work performance of
agricultural workers. The objective is to determine the influence of motivation on
the work performance of agricultural workers of the company Procosecha de la
Sierra S.A for the design of motivation strategies for the staff of the organization.
The diagnosis proves that the optimum working conditions do not exist in the
company, there is low motivation and the work performance is not adequate.
Applied and descriptive research was carried out, with a quali-quantitative
approach. The data collected showed that workers with high levels of motivation
demonstrated better job performance compared to those with lower levels of
motivation. The motivational factors identified included job satisfaction, sense of
personal achievement, connection with the work community, and the perception of
fair rewards. The results of the research, through Pearson's Chi Cuadrado, reveal a
statistically significant relationship between the variables motivation and work
performance in the Procosecha de la Sierra S.A company in the city of Pujili in the
province of Cotopaxi. A Strategic Motivational Plan is designed to contribute to the
improvement of the motivation and work performance of workers. The proposal is
evaluated through expert peer evaluators and plan users, recognizing the quality and
relevance of the plan, highlighting its applicability and competitive advantages. The
proposal provides a solid basis for its implementation in the company Procosecha
de la Sierra S.A.

Keywords: strategic, motivation, work performance.

José Ignacio Andrade Mordn con cédula de ciudadania. ntmero: 0503101040, Licenciado en
Ciencias de la Educacién Mencién Inglés con nimero de registro de la SENESCYT 1010-2019-
2098846, CERTIFICO haber revisado y aprobado la traduccion al idioma inglés del resumen del
trabajo de investigacion con el titulo: La influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los
trabajadores agricolas de: Francisco .Xavier Zapata Constante, aspirante a Magister en
Administracién de Empresas.

Latacunga, septiembre del 2023

£ {
Lic/ José Ignacio Andrade Moran MSc.
DOCENTE CENTRO DE IDIOMAS



INDICE GENERAL
APROBACION DEL TUTOR
APROBACION TRIBUNAL
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESPONSABILIDAD DE AUTORIA
RENUNCIA DE DERECHOS
AVAL DEL VEEDOR
RESUMEN

ABSTRACT

INDICE GENERAL

INDICE DE GRAFICOS

INDICE DE TABLAS

INTRODUGCCION. .....cttuieriieireeerseisssssssesesssse sttt ssesesssssssacs 1
ANTECEUBNTES ...ttt 1
Planteamiento del problema..........ccoiiiiiiiii e 4
Formulacion del Problema ... 6
ODJELIVO GENEIAL......uiiiiiiecie et re et 6
Objetivos ESPECITICOS........cciiiiiiie ettt re et 6
Actividades a desarrollar en relacion con los objetivos planteados.............cc.cceeene.. 6
JUSEIFICACION ...t nre s 8
Y 210 0[] (oo - WSS USRS 10
Cuestionario para la motivacion del trabajador............cccccoeeiiiieiiccice e, 11

CAPITULO I. FUNDAMENTACION TEORICA .......oocmirmiernerinseiseinenns 13

1.1, AntecedentesS.......cccoooveeveeeeiieeeeeeeenn,



1.2.  Fundamentacion epistemolOgiCa.........ccovviiiiniiiiiiiiie e 16

1.2.1.Teorias de la motivacion humana.............ccoceevvevereiniesie s 17
1.2.2.Desempefio 1aboral............cooveiiiiiiiieece e 29
1.3.  Fundamentacion del estado del arte ..........cccoooveeereienienieie e 31
1.4, Conclusiones del Capitulo ............ccorireiiiiiiieree e 33
CAPITULO 11 PROPUESTA ..ottt er sttt 35
2 O 10110 o [1 T od o o PSSR 35
2.2, Titulo de 12 PrOPUESEA........ccveiriiiieiieieieesie e 36
2.3, Diagndstico Y @nAliSiS.........cueiiieiiiiieiieiieie et e e 36
2.3.1. Relacion entre la motivacion y desempefio laboral ......................... 39
2.3.2. Relacion entre las necesidades de logro y el desempefio laboral .....40
2.3.3. Relacion entre las necesidades de poder y el desempefio laboral.....41

2.3.4. Relacion entre las necesidades de afiliacion y el desempefio laboral...

............................................................................................... 42
2.4, ODJEUIVOS .ecvveeiice et et re e e re s 44
2.4.1. ODJetivo GENeral........cccoccueiviiiiieceece e 44
2.4.2. ODbjetivos ESPECITICOS .....cccvveiieiieieeie e 44
2.5, JUSHIFICACION .vveiiecec sttt 45
2.6, DESHINALAIIOS. ... e.veveieeeriesiesie ettt bbb 46
2.6.1. Motivacion y desempefio laboral...........c.cccoooveiviiiiiiiicie e 47
2.6.2. Desempenio Laboral. ..........ccoceiiiiiiii i 48
2.6.3. Relacion entre motivacion y desempefio laboral. ..o, 49
2.7.  Desarrollo de 1a PropUESEA..........cccooirreiieiiiiiienie e 51
2.7. 1. ESHAIEQIAS .. .cvi ittt 51
2.7.2. Disefio del Plan Estratégico Motivacional...............ccccccooveveiiennnnnn. 53

2.7.3. Presupuesto para el plan estratégico motivacional .................c......... 56



2.8.  Conclusiones del capitul0............ccoereiiiiiiiiiieee e 57

CAPITULO I11. VALIDACION DE LA PROPUESTA ...ccooeveeeiveeeeeeeren, 58
3.1, EVvaluacion de eXPEItOS .....c.covviiieiiieiie ittt ettt sttt sreeeae s 59
3.2, EVvaluacCion d& USUAIIOS .........cceueriiiiiiiiiieie st 61
3.3.  Evaluacion de impactos 0 resultados. .........ccceeveeveiieiiesie e 62
3.4. Conclusiones del capitulo. ........ccccoveviiiiiiiiiie e 63
CONCLUSIONES GENERALES. ... 65
RECOMENDACIONES ...t 66
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......cooieiiieevereeeeeeeeees s 67
ANEXOS

ANEXO 1. Consentimiento Firmado

ANEXO 2. Encuesta aplicada a los trabajadores

ANEXO 3. Analisis de los resultados de la aplicacién de la encuesta
ANEXO 4. Formato de validacién de expertos

ANEXO 5. Encuesta de valoracién del Plan Estratégico Motivacional



INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1. Piramide de MaslOW...........ccccviiiiiininciieese s 19
Grafico 2. Necesidades de McClelland ..., 24
Graéfico 3. Relaciones para llevar al maximo la motivacion. .............c.ccc.cc....... 25
Grafico 4. Reforzamiento de SKINNer ... 27
Grafico 5. Teoria de 1aS MELaS. ..........coeiiiireiiiieee e 27
Gréfico 6. Zona de aceptacion probabilistica de Chi Cuadrado ..................... 41
Gréfico 7. Zona de aceptacion probabilistica de Chi Cuadrado ..................... 42
Grafico 8. Zona de aceptacion probabilistica de Chi Cuadrado ..................... 44

INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Actividades a realizar para cumplimentar los objetivos ..................... 7
Tabla 2. Etapas de 1a iINVeStigacion............ocoeeiiineineneseese s 8
Tabla 3. Teorias de 1a MOtIVACION ..o 18
Tabla 4. Factores de Herzherg. ... 21
Tabla 5. Teoria de la EQUIDAd...........ccoveieiieiiec e 28
Tabla 6. Prueba Chi- cuadrado............ccoouiiiieiiiiiiiseseeeeee e 39
Tabla 7. Tabla cruzada necesidades de logro y desempefio laboral ................ 40

Tabla 8. Prueba Chi-cuadrado entre las necesidades de logro y desempefio
[ADOKAL... .o e 40

Tabla 9. Tabla cruzada necesidades de poder y desempefio laboral............... 41

Tabla 10. Prueba Chi-cuadrado entre las necesidades de logro y desempeiio
JADOTAL...... e 42

Tabla 11. Tabla cruzada necesidades de afiliacion y desempefio laboral ....... 43

Tabla 12. Prueba de Chi-cuadrado entre las necesidades de afiliaciony

desempenio 1aboral...........ccooiiiii - 43



Tabla 13. Estrategias para la elaboracion del plan motivacional..................... 52
Tabla 14. Plan EStrategiCo.........cceiviiieiieie e sna s 53
Tabla 15. Presupuesto para el plan estratégico motivacional. ........................ 56
TabIa 16.GENEIO ......ocveciicieeeeee ettt a et tesresrenre s 80
Tabla 17. Edad de 10S trabajadores..........ccveiieiiiieiie e 81
Tabla 18. Permanencia en 1a eMPreSa.........cocoeiiiiiinieiene e 82
Tabla 19. Reconocimiento del logro alcanzado ............cccooevviieievicce e, 82
Tabla 20. Tomar en cuenta las opiniones de los trabajadores...............c......... 83
Tabla 21. Para vacantes toman en cuenta al personal operativo..................... 84
Tabla 22. Privilegios a Trabajadores por antigiiedad ..............cccccoveviveeiiieinnns 84
Tabla 23. Calidad de trabajo..........ccccevveieiieiiee s 85
Tabla 24. Criterios a tener N CUBNTA. ........cocevveririeieieie e 86
Tabla 25. Items tipologia motivacional — valores absolutos..............c....c......... 86
Tabla 26. Items tipologia motivacional — valores relativos ...............ccc.coo...... 86
Tabla 27. Conformidad con el salario..........ccccevveeiiieiiiieiie e 88
Tabla 28. CAlculo del SAIANI0 ........ccciiiiiiiiie e 89
Tabla 29. Puesto de trabajo..........ccooviiiiiiiiicee e 89
Tabla 30. Bonificaciones por metas alcanzadas ............cccocevvvevviieninenesiiesnenne. 90
Tabla 31. La actividad laboral relacionada a los objetivos planteados........... 90
Tabla 32. Actividades reCreacionales ............cccceveveeieeiesieseese e 91
Tabla 33. Existencia servicios higiénicos en las areas de trabajo .................... 92
Tabla 34. Personal administrativo con estudios SUPEFIOFeS ..........cccveevevvervenes 93
Tabla 35. Libertad de eXpreSion .........ccccooeeieiieie i 93
Tabla 36. Desarrollo de nuevas habilidades .............ccooeoeiiniiiiiicce, 94



INTRODUCCION

La motivacion es un factor clave en el desempefio laboral de los trabajadores
agricolas. Los trabajadores agricolas, como cualquier otro empleado, necesitan
estar motivados para rendir al maximo de su capacidad y alcanzar sus metas. La
motivacion se ha definido como el conjunto de factores internos y externos que
impulsan a una persona a realizar una accion o alcanzar un objetivo. La motivacion
en el trabajo puede ser influenciada por varios factores, incluyendo el salario, las
condiciones laborales, la satisfaccion laboral, el reconocimiento y la recompensa
(Locke, 2019).

En el sector agricola, la motivacion es un tema critico, ya que los trabajadores se
enfrentan a desafios y riesgos en su trabajo diario. A menudo trabajan largas horas
en condiciones climaticas extremas, lo que puede afectar su salud y bienestar fisico
y emocional. Por lo tanto, es fundamental entender como la motivacion influye en

el desemperio laboral de los trabajadores agricolas.

La investigacién sobre "La influencia de la motivacién en el desempefio laboral de
los trabajadores agricolas™ se enfoca en comprender como los diferentes factores de
motivacion influyen en el rendimiento de los trabajadores agricolas, asi como en
identificar estrategias que pueden ser implementadas para fomentar una mayor

motivacion y compromiso en el trabajo.
Antecedentes

El tema de investigacion "La influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores agricolas" estd directamente relacionado con la linea de
investigacion de Administracion y Economia para el Desarrollo Social,
especificamente con la sublinea de Comportamiento Organizacional y Gestion de

Recursos Humanos.



La motivacion es un concepto clave dentro del comportamiento organizacional, ya
que se refiere a los factores internos y externos que influyen en como los empleados
se comportan y acttan dentro de una organizacion. En este sentido, la motivacién
es un aspecto fundamental para lograr una gestion efectiva de los recursos humanos

y un desempefio laboral satisfactorio.

Ademas, la investigacion sobre la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores agricolas tiene implicaciones importantes en términos de
responsabilidad social empresarial. La motivacion de los trabajadores agricolas
puede afectar no solo su desempefio individual, sino también la productividad y el
rendimiento de la empresa agricola en su conjunto, lo que puede tener un impacto

significativo en la economia local y en la comunidad en general.

Por otro lado, la planificacion estratégica y la gestion financiera también pueden
verse afectados por la motivacion de los trabajadores agricolas. Si los trabajadores
estan altamente motivados, es mas probable que la empresa pueda cumplir con sus

objetivos financieros y estratégicos a largo plazo.

En cuanto al mercadeo y el emprendimiento, la motivacion de los trabajadores
agricolas puede influir en la calidad y cantidad de la produccién agricola, lo que a

su vez puede afectar la competitividad y la posicion de mercado de la empresa.

En resumen, la investigacion sobre la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores agricolas es relevante para maultiples areas de la
administracion y la economia, y puede contribuir al desarrollo social y econémico

a nivel local y nacional.

El tema de la influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los

trabajadores agricolas es muy pertinente en Ecuador por varias razones:

1. Elsector agricola es uno de los mas importantes de la economia ecuatoriana,
contribuyendo significativamente al PIB del pais y generando empleo para
una gran cantidad de personas.

2. Lamotivacion es un factor clave en el desempefio laboral de los trabajadores
agricolas, ya que el trabajo en el campo puede ser fisica y mentalmente

exigente, y la falta de motivacion puede llevar a la desmotivacion y el



abandono del trabajo.

3. La falta de motivacion puede afectar negativamente la calidad de los
productos agricolas, lo que puede disminuir la competitividad de los

productos ecuatorianos en el mercado internacional.

4. El Ecuador se ha visto afectado por una migracion importante de
trabajadores hacia otros paises, lo que ha llevado a una escasez de

trabajadores agricolas en algunos sectores.

5. La motivacion de los trabajadores existentes puede ser clave para retener y

atraer nuevos trabajadores.

Por lo tanto, la comprension de la motivacion y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores agricolas en Ecuador es crucial para el éxito del sector

agricola del pais y para la economia en general.

El Plan de Creacion de Oportunidades 2021-2025 de Ecuador tiene como objetivo
principal impulsar el desarrollo econdémico y social del pais mediante la creacion
de empleo y la mejora de las condiciones laborales. En este contexto, el tema de la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores agricolas
es especialmente relevante, ya que los trabajadores agricolas representan una parte
importante de la fuerza laboral del pais y a menudo enfrentan desafios y riesgos en

su trabajo diario.

Para alcanzar los objetivos propuestos, es fundamental garantizar que los
trabajadores agricolas esten motivados y comprometidos en su trabajo. Esto puede
lograrse mediante la implementacién de estrategias y politicas que aborden los
diferentes factores que influyen en la motivacion de los trabajadores agricolas,
como el salario, las condiciones laborales, la satisfaccion laboral, el reconocimiento

y la recompensa.

El Plan de Gobierno para este periodo también tiene como objetivo fomentar la
inversion en tecnologia y la innovacion en el sector agricola, lo que puede ayudar a
mejorar las condiciones laborales y la eficiencia de los procesos agricolas. La
tecnologia puede ayudar a los trabajadores agricolas a realizar tareas de manera mas

eficiente y reducir su carga de trabajo, lo que puede mejorar su bienestar fisico y



emocional y, por lo tanto, su motivacion y desempefio laboral.

En este sentido, también se puede contribuir significativamente a mejorar la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores agricolas mediante la
implementacién de politicas y estrategias que aborden los diferentes factores que
influyen en la motivacion y mediante la promocion de la inversion en tecnologia e

innovacion en el sector agricola.

El trabajo cumple con todas las normativas existentes, para la presentacion de un

trabajo de maestria existentes en el pais y en la Universidad Técnica de Cotopaxi.
Planteamiento del problema

La productividad de una organizacion depende del desempefio laboral de cada
individuo, y los trabajadores agricolas no son la excepcion. En la agricultura, los
trabajadores se dedican al trabajo manual y su desempefio se ve afectado por el
nivel de motivacién. Se tiene entendido que la motivacion laboral son los factores
externos e internos que fuerzan a un trabajador a cumplir su responsabilidad en una

empresa (Banegas Campoverde & Cardona Mendoza, 2017).

Actualmente la motivacion laboral es el punto mas importante en la organizacion,
tanto publicas como privadas, debido a que el capital humano es el pilar para
alcanzar las metas y objetivos de una organizacion, de esta manera lo han

mencionado algunos autores como Pefia Rivas (2018)

La influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores agricolas,
segun Organizacion Internacional de los Trabajadores (OIT) y la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) manifiestan que, para que un trabajador tenga una
motivacion al momento de desarrollar sus actividades laborales, es necesario que la
empresa genere salud ocupacional, que es un derecho fundamental de los

trabajadores.

El campo de la motivacion laboral, en los paises latinoamericanos, es muy bajo. No
poseen los recursos necesarios, para realizar investigaciones exhaustivas de los
problemas que afectan a los trabajadores agricolas, su falta de motivacién y como

esto influye en su rendimiento laboral. (Maric & Quiton, 2010)

Mediante la Constitucion de la Republica del Ecuador, en favor de los derechos de



los ecuatorianos, se crearon los derechos del Buen Vivir y uno de ellos es el derecho
al trabajo, tipificado en el Art. 5, en el cual de manifiesta que los trabajadores tienen

derecho una vida decorosa en un ambiente saludable.

Es fundamental sefialar que, en el Ecuador, la motivacion laboral en el sector
agricola es conocida pero no aplicada. Se tiene el concepto errado en el ambito

laboral solo es importante el incremento del salario.

Es necesario enfatizar que en cuanto al sector agricola se ha evidenciado una falta
de compromiso y motivacion por parte del personal que se desempefia en estas
labores, dando como resultado bajos rendimientos en las producciones. Los
trabajadores incumplen con las actividades asignadas, existe mucha rotacion del
personal, disconformidad con los superiores y falta de incentivos, tanto salariales

como compensatorios por el nivel de esfuerzo realizado.

En el Ecuador se conoce que es la motivacion laboral, pero esto no quiere decir que
se lo practica de manera consciente por las empresas. Se han realizado diversas
investigaciones con respecto al tema de la motivacion y el rendimiento laboral
dentro de algunas empresas del Ecuador, pero en lo fundamental en las empresas

turisticas y en otras empresas de servicios.

Es importante mencionar que la falta de motivacion acarrea problemas mayores en
cuanto a rendimientos productivos y mermas por acciones incorrectas del personal.
Estas insuficiencias traen consigo multas y sanciones correspondientes vy
legalmente constituidas por el Ministerio del Trabajo. Por tanto, se pretende buscar
un factor motivacional que mejore las condiciones antes mencionadas y mejorar el
desempefio laboral, la satisfaccion de necesidades de los individuos y por ende la

productividad de la empresa
Las sefiales que se han observado son:

o Cambio de pauta en las relaciones personales con las compafieras y

comparfieros.
o Desarrollo de tareas sin implicacion, tratindolas como un mero tramite.

e La creatividad de la que antes hacia gala el trabajador ahora ha

desaparecido.



o Desinterés por nuevos trabajos: antes habia ilusion al comienzo de un

proyecto, ahora solo ganas por finalizarlo.
« Falta de compromiso real con la organizacion y las personas
Formulacion del Problema

¢De qué manera influye la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores

agricolas?
Objetivo General
Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los

trabajadores agricolas de la empresa Procosecha de la Sierra S.A para el disefio de

estrategias de motivacion para el personal de la organizacion
Objetivos Especificos

1. Identificar, mediante un estudio bibliografico los principales factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

agricolas.

2. Diagnosticar los tipos de motivaciones de los trabajadores agricolas y su

desempefio en la empresa “Procosecha de la Sierra”, como caso de estudio

3. Conocer si existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores, mediante herramientas estadisticas.

4. Disefar las estrategias de motivacion propuestas para el personal de la

empresa agricola y validarlas mediante expertos y usuarios.
Actividades para desarrollar en relacion con los objetivos planteados

Las actividades para desarrollar con relacion al cumplimiento de los objetivos
especificos planteados en el desarrollo de la investigacidn se muestran en la Tabla
1. A continuacion en la tabla dos se muestran las etapas de la investigacion que se

desarrollan.



Tabla 1. Actividades para realizar para cumplimentar los objetivos

Sierra”, como caso de estudio

OBJETIVO 1 ACTIVIDADES
Identificar, mediante un estudio] 1. Revisar diferentes fuentes bibliograficas con
bibliografico los  principales la finalidad de recabar informacion sobre los
factores motivacionales que]  factores motivacionales.
influyen en el desempefio laboral 2. Recopilar toda la informacion necesaria de
de los trabajadores agricolas. trabajos anteriores sobre esta tematica.
OBJETIVO 2 ACTIVIDADES
Diagnosticar los tipos de 1. Seleccionar la poblaciony la muestra.
motivaciones de los trabajadores 5 Reglizar la encuesta a la muestra
agricolas y su desempefio en la seleccionada.
empresa “Procosecha de I i e

3. Realizar el analisis de los resultados

OBJETIVO 3 ACTIVIDADES
Conocer si existe relacién 1. Seleccionar la herramienta
entre la motivacion y el estadistica.
desempefio laboral de los 2. Comprobar por métodos estadisticos
trabajadores, mediante la influencia de la motivacion en
herramientas estadisticas. el desempefio laboral.
OBJETIVO 4 ACTIVIDADES
Disefiar las estrategias de | 1. Disefio de las estrategias motivacionales
motivacion  propuestas para el 2. Seleccidn de los expertos y usuarios
personal de la empresa agricola y
. . 3. Evaluacion de la propuesta por parte de los
\validarlas mediante expertos y prop por p
. expertos.
usuarios.
4. Evaluacion de la propuesta por parte de los
usuarios.
5. Resultados de las evaluaciones.

Elaborado por: Francisco Zapata, 2023.



Tabla 2. Etapas de la investigacion

Etapa 1 Realizar un estudio teérico de las variables motivacion y desempefio
laboral
Etapa 2 Diagnosticar la situacion de la empresa en cuanto a la motivacion laboral

y el desempefio de los trabajadores, teniendo en cuenta las condiciones

laborales de los trabajadores agricolas.

Etapa 3 Analizar los resultados del diagndstico.

Etapa 4 Teniendo en cuenta los resultados de la encuesta, proponer un plan
estratégico de motivacion, que mejore las condiciones laborales y
consecuentemente la motivacién de los trabajadores y el desempefio de

estos.

Etapa 5 Validar la propuesta, tanto por los expertos, como por usuarios del plan

Elaborado por: Francisco Zapata, 2023.
Justificacion

La importancia de la motivacion de los trabajadores influida por el ambiente laboral
y el buen trato se evidencia en diversas investigaciones que son consultadas y se
evidencia en el capitulo uno de la investigacion. Se establece que los trabajadores
tienen diversos grados de motivacion y capacidad, yla administracion puede
generar un listado para seleccionar a los mejores y recompensarlos. La forma mas
comun es un incentivo econdémico, que no implica que sea muy grande sino el grado

de significado que representa para el trabajador

El sector agricola es uno de los pilares economicos mas importantes en Ecuador, y
los trabajadores agricolas son una parte fundamental de la fuerza laboral del pais.
Sin embargo, el desempefio laboral de los trabajadores agricolas puede verse
afectado por diversos factores, entre ellos la motivacion. El objetivo principal de
este proyecto es determinar como influye la motivacion en el desempefio laboral de
los trabajadores agricolas en Ecuador, y proponer estrategias efectivas para mejorar

la motivacion y el compromiso laboral.

En el contexto mundial, se han realizado diversos estudios que demuestran que la
motivacion es un factor critico en el desempefio laboral de los trabajadores
agricolas. En América Latina, los trabajadores agricolas se encuentran entre los mas

vulnerables a nivel laboral, debido a la falta de proteccidn social y los bajos salarios.



En Ecuador, aunque se han implementado algunas politicas para mejorar las
condiciones laborales en el sector agricola, todavia existen desafios importantes que

deben ser abordados.

En este proyecto, se analizara el macro, meso y micro contexto para entender mejor
cémo influye la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores agricolas.
A nivel macro, la investigacién se enmarca en un contexto global donde la
motivacion laboral es un tema relevante y ha sido ampliamente estudiado. En este
sentido, existe una amplia literatura que se ha enfocado en la influencia de distintos
factores en la motivacion laboral, como la remuneracion, el ambiente laboral, la
satisfaccion laboral, entre otros. También, en los Gltimos afios, se ha dado una
mayor importancia a la motivacién intrinseca, relacionada con la realizacion

personal y el sentido de propdsito.

A nivel meso, la investigacion se desarrolla en el contexto latinoamericano, donde
el sector agricola es un pilar importante en la economia de muchos paises de la
region. Los trabajadores agricolas enfrentan condiciones laborales dificiles y se ven
expuestos a una serie de riesgos laborales. Por esta razon, es importante analizar la
influencia de la motivacion en su desempefio laboral y buscar estrategias que

permitan mejorar su calidad de vida y desempefio.

A nivel micro, la investigacion se enfoca en la situacion concreta de las empresas
agricolas en Ecuador y cdmo la motivacién influye en el desempefio laboral de los
trabajadores agricolas. En este contexto, se considera importante identificar las
principales limitaciones en la teoria y en la practica, y proponer soluciones que

permitan mejorar la motivacion y el desempefio laboral.

De manera general, el contexto de la investigacion sobre la influencia de la
motivacion en el desemperio laboral de los trabajadores agricolas se enmarca en un
contexto global donde la motivacion laboral es un tema relevante, en una region
donde el sector agricola es importante y en un contexto especifico de las empresas

agricolas en Ecuador.

Se realizard una revision bibliografica exhaustiva de los estudios realizados en
Ecuador, América Latina y el mundo, con el fin de identificar las mejores practicas

y las estrategias més efectivas para mejorar la motivacién y el compromiso laboral



en este sector.

Los beneficiarios directos de este proyecto son los trabajadores agricolas, que
podran mejorar su bienestar laboral a través de una mayor motivacion y
compromiso. Ademas, los empleadores y las organizaciones laborales se benefician

al mejorar la productividad y la rentabilidad de sus empresas agricolas.

En cuanto al impacto, se espera que los resultados de este proyecto tengan un
impacto a corto, mediano y largo plazo. A corto plazo, se espera que los trabajadores
agricolas mejoren su motivacion y desempefio laboral, lo que contribuira a mejorar
la productividad de las empresas agricolas. A mediano plazo, se espera que la
implementacion de estrategias efectivas de motivacién mejore la calidad de vida de
los trabajadores agricolas y reduzca la rotacion laboral. A largo plazo, se espera que
este proyecto contribuya a la mejora del sector agricola en Ecuador y a la reduccion

de la pobreza en las areas rurales.

Las principales limitaciones teoricas y practicas en este proyecto son la falta de
estudios especificos sobre la motivacion en el sector agricola en Ecuador y la falta
de acceso a informacion confiable y actualizada. Ademas, la situacién concreta en
las empresas agricolas puede ser muy variada y no es posible generalizar los

resultados obtenidos.
Metodologia

La metodologia de la presente investigacion comprende una serie de
procedimientos técnicos y operacionales que se utilizaran en el desarrollo del
trabajo. En este apartado se refleja el enfoque metodoldgico llevado a cabo en esta
investigacion, el tipo de estudio en el cual se inscribe, su disefio, las fuentes de
recoleccion de datos, la poblacion seleccionada, ademas de las técnicas e

instrumentos para la recoleccion de datos.

La presente investigacion se inscribe dentro del enfoque interpretativista, que
constituye una reflexion desde la praxis, conformando la realidad de hechos
observables y externos, por significados e interpretaciones elaboradas del propio
sujeto, a través de una interaccion con los demas dentro de la globalidad de un
contexto determinado (Deroncele Acosta, 2020). Ademas, el estudio se plantea bajo

un enfoque cualitativo- cuantitativo, dado que se busca cuantificar mediante escala,
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los datos obtenidos mediante los instrumentos que permitan evaluar la situacion
motivacional de los trabajadores dentro de la organizacion y su relacion con el

desempefio laboral.

La investigacion es aplicada y de alcance descriptivo. La investigacion aplicada
parte de un problema planteado y se enfoca en la busqueda y consolidacién del
conocimiento sobre la motivacion y el desempefio laboral para su aplicacion en la
empresa Procosecha de la Sierra S.A de la ciudad de Pujili en la provincia de
Cotopaxi. La investigacion descriptiva se encuentra fundamentada en la descripcion
de la motivacién y su incidencia en el desempefio laboral a fin de conocer sus

caracteristicas mas relevantes mediante diagndstico.

La presente investigacion se cataloga como de campo, no experimental y transversal
o transaccional. El estudio se tipifica con disefio de campo, donde la investigacion
se inserta en la realidad estudiada de la empresa Procosecha de la Sierra S.A de la
ciudad de Puijili en la provincia de Cotopaxi con el propdsito de la recoleccion de

datos.

Para la investigacion se aplica la técnica de la encuesta a partir de un cuestionario
predefinido que permita medir la motivacion y su relacion con el rendimiento
laboral. Para analizar los datos, la aplicacion de andlisis de regresion que puede
ayudar a identificar la relacion cuantitativa entre la motivacion y el desempefio
laboral. En conjunto, estas técnicas e instrumentos permiten un enfoque integral en

la investigacion de la motivacion y su impacto en el contexto laboral agricola.

La poblacién estd conformada por los 78 trabajadores agricolas de la empresa
Procosecha de la Sierra S.A, ubicada en la ciudad de Pujili, quienes intervienen en
los procesos productivos agricolas. No se realizé el calculo de la muestra, debido a
que, por recomendacion del gerente de la empresa, se trabaja con el total de la

poblacion.
Cuestionario para la motivacion del trabajador

El cuestionario para la motivacion del trabajador aborda la importancia de la
claridad en los objetivos y metas laborales. La teoria de la fijacion de objetivos de
Locke y Latham (1990) subraya como la definicion clara de metas especificas puede

aumentar la motivacion y el desempefio. Los items relacionados con la claridad de
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objetivos buscan entender como los empleados se motivan al tener una direccién
clara en su trabajo.
Para la recoleccion de datos se aplica la técnica de la encuesta con el cuestionario
denominado “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT)” de Toro Alvarez
(1992) que fue disefiado para identificar y valorar de forma objetiva quince factores de
motivacion. EI CMT se divide en tres dimensiones:

e Condiciones motivacionales internas

e Condiciones motivacionales externas

e Medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo.
La presente investigacion involucra un analisis detallado del cuestionario disefiado
para medir la motivacion de los empleados del sector agricola.
Cada item se evalué en términos de su alineacion con las dimensiones de
motivacion intrinseca y extrinseca, asi como su pertinencia para el entorno agricola.
Se buscd que los items reflejaran aspectos como la satisfaccion intrinseca por el
trabajo, el sentido de logro, las recompensas extrinsecas y la influencia de la

relacion con colegas y supervisores en la motivacion.
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CAPITULO I. FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes

En los altimos cinco afios en el Ecuador no se han realizado trabajos investigativos
en el campo de la motivacién laboral y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores en el sector agricola. Se han desarrollado trabajos en el campo de la
motivacion y el desempefio laboral pero principalmente en el campo de los
servicios. Por el contrario, en Perd, Argentina y otros paises de Latinoamérica, se

han desarrollado un gran nimero de trabajos, en esta tematica.

En su trabajo Mejia Saavedra (2022) plantearon como objetivo establecer la
relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa corporacion agricola el Buen Sembrador E.L.R.L. Jaén 2022. Es una
investigacion aplicada, de tipo correlacional con un disefio no experimental. Se
aplicd una encuesta a 56 trabajadores, concluyendo que existe una relacion
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en dicha empresa. Esto fue

probado aplicando la prueba Chi? de Pearson.

Asimismo, se pudo corroborar que existe una relacion significativa entre las
necesidades de logro y el desempefio laboral, asi como entre las necesidades de
poder y el desempefio laboral. También se pudo comprobar la relacion significativa
que existe, entre las necesidades de afiliacion y el desempefio laboral en

corporacion agricola.

En trabajo elaborado por Camino Delly y Serra Miranda (2022) se desarroll6 bajo
un enfoque cuantitativo, es una investigacion aplicada, con un disefio no
experimental de corte transversal, tiene un alcance descriptivo y correlacional.
Tiene como objetivo, determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral
de los trabajadores del area de cosecha en una empresa agroexportadora en Sullana,
2022.
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Se investigd una muestra de 95 trabajadores a los que se les aplic una encuesta,
que fue sometida a la prueba de validez y confiabilidad. EI analisis de datos se
realizo a través de la estadistica descriptiva, mediante tablas, mientras que para la
correlacién entre variables se aplicard estadistica inferencial mediante el

Coeficiente Rho de Spearman.

Los resultados encontrados indican que el nivel de motivacion se percibe en un
nivel alto de 83,2% Y la variable de desempefio laboral con un 67,4 %. Asimismo,
la motivacion se relacion6 significativamente con las dimensiones del desempefio
laboral. Finalmente, se concluye que la motivacion tuvo una correlacion
significativa con el desempefio laboral deduciendo que existe relacion significativa
entre la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del area de cosecha en

una empresa agroexportadora en Sullana, 2022.

En otro trabajo de investigacion, para alcanzar el grado de master Huamani Torres
(2016), se plantea que existen factores que inciden en el desempefio laboral, y uno
de ellos es la motivacion laboral. Se considera que este es un factor que genera
bienestar al empleado, y a su vez tiene influencia en la productividad de las

empresas.

Se estudio la empresa agropecuaria “La Escondida”, que a partir del afio 2009
implement6 programas de motivacién como una alternativa, frente a los cambios
politicos y sociales en la Argentina. El objetivo de esta investigacion fue identificar
si existe relacion entre las variables motivacion laboral y la productividad de los
trabajadores de la empresa antes mencionada. Se utiliz6 la metodologia de estudio
de caso simple, mediante una investigacién con enfoque cualitativo y cuantitativo,

recolectando la informacion mediante entrevistas y encuestas.

Estas fueron aplicadas a los 20 trabajadores de la empresa. Para la variable
motivacion laboral se tomd en cuenta la escala de necesidades, teoria propuesta por
Maslow y en la variable productividad se considero la eficiencia de los trabajadores
y también al indice de productividad basados en las ventas al afio para el periodo
analizado. Los datos que se obtuvieron de ambas variables se sometieron a un

estudio de correlacion.

En este caso los resultados de la investigacion, con respecto a la motivacion,
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arrojaron que los trabajadores tienen un alto nivel de motivacion laboral y esto se
debe a que son reconocidos por su trabajo. Ademas, quedo claro que tienen buenas
relaciones interpersonales, que las condiciones del trabajo son favorables, las
politicas de la empresa van acordes a cada trabajador, viendo un crecimiento en

cuanto a la motivacion laboral en los Gltimos 6 afos.

En cuanto a la variable de la productividad los trabajadores también obtuvieron
buenos puntajes, en base la eficacia y eficiencia, asi se muestra también un
crecimiento en las ventas anuales. Se concluyé que las variables de motivacion
laboral y productividad se relacionan positivamente en la empresa agropecuaria “La

Escondida” en los afios 2010 y 2016.

En otras investigaciones relacionadas con el tema de la investigacion, pero no en
empresas agricolas, también se puede observar que existe una significativa relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral. Entre ellos se encuentra la investigacion
de Samamé Salazar (2021). En su trabajo determina de qué manera la motivacion
se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de una compafiia de

seguros ubicada en Miraflores, en el afio 2019.

Es una investigacion con un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y no
experimental de corte transversal. Se trabaja con una muestra de 141 colaboradores,
utilizando los instrumentos de investigacion de motivacion y de desempefio laboral

obtenidos de la literatura.

Se llegd a la conclusion de que la motivacion, intrinseca y extrinseca, tiene una
correlacién positiva y significativa con el logro de las metas, siendo la de mayor
grado la motivacion intrinseca. De lo anterior se puede concluir que, a mayor
motivacion intrinseca en el trabajador, mayor sera el logro de sus metas laborales,
respondiendo al objetivo general del estudio que fue evaluar la relacion entre la

motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la compafiia de seguros.

Se determind, ademas que las dimensiones que identifican el desempefio laboral
son la competencia y las relaciones interpersonales. Se puede afirmar que el
trabajador tiene las competencias necesarias para ejecutar su trabajo con la

eficiencia deseada.

De la misma forma, el trabajador conoce que tiene los conocimientos, habilidades,
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destrezas y comportamientos necesarios que la entidad requiere para lograr sus
objetivos. Las mujeres alcanzan los mejores resultados en el desempefio laboral,
destacandose en la dimension competencia. Se prueba que existe una relacion

significativa entre la motivacion con el desempefio laboral.

Otro trabajo relacionado con el tema es el elaborado por Bohorquez et al. (2020),
que realizaron una investigacién acerca de la motivacion, el desempefio laboral y el
capital humano como factor clave en una organizacién. Ellos plantean que en la
actualidad las organizaciones deben tener como una de sus prioridades conservar al
personal motivado, teniendo en cuenta que es el capital mas importante en las

empresas por el aporte que brindan al desarrollo y a la productividad.

La investigacion tiene como objetivo principal el analizar la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores del GAD Municipal del cantén Salinas. Es
un estudio probabilistico que utilizd un enfoque mixto y con un alcance de
investigacion descriptiva. Esta permitié obtener informacion, teniendo un 25% de
trabajadores insatisfechos en lo que respecta a las necesidades basicas, asi como un
35% insatisfechos en lo que respecta a la necesidad de poder y un 35% insatisfechos
con la equidad organizacional; y finalmente establecer recomendaciones de
motivacion que permitan mejorar el desempefio laboral, logrando asi el desarrollo

personal y organizacional.

Es de sefialar que, en todos los trabajos analizados, se ha llegado a la conclusion de
que existe una relacion demostrada entre la motivacion y el desempefio laboral. No
se tienen muchos antecedentes de investigaciones en este contexto en el sector

agricola, a pesar de la importancia de este sector para la economia de cualquier pais.

1.2. Fundamentacion epistemoldgica

Se parte del conocimiento basico que establece los anales en los conceptos que
abarcan la materia de coaching y motivacion con el fin de establecer un 6ptimo
desempeiio laboral en los trabajadores agricolas de la empresa “Procosecha de la

Sierra S.A”.

De tal forma que en este apartado se establece el conocimiento que fundamenta el

trabajo de investigacién mediante la identificacidn de las metodologias pertinentes
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para establecer las causas que logran alcanzar niveles elevados de motivacion en

funcién del cumplimiento de los objetivos intrinsecos del trabajo.

En concreto, Epicuro desarroll6 una teoria en la que sostiene que los individuos se
sienten impulsados a buscar el placer y evitar el dolor, conocida como hedonismo.
Por otro lado, Socrates se dedico a indagar en las razones detras de la basqueda de
la felicidad en los seres humanos, mientras que Aristoteles, a partir de sus
observaciones, lleg6 a la conclusion de que ciertos comportamientos humanos estan
influenciados por sentimientos de afecto que guian la conducta. (Alvarado Borrego
y Arguello Silva, 2018).

A partir de anterior se pueden analizar los conceptos que destacan la motivacion
enfocada en el desemperio laboral. Es determinante considerar que estos conceptos
se los debe establecer desde la alta direccion, dado que los lideres de los grupos
organizacionales son los encargados de motivar y guiar al grupo de trabajo hacia el

cumplimiento de los objetivos y politicas de la organizacion.

La motivacién es un elemento esencial para el éxito de una unidad de informacion.
El desempefio de los empleados sera variante a consecuencia de la influencia que
tenga el que administra los recursos humanos. La teoria de las expectativas de
Vroom explica que la motivacion es un proceso de elecciones realizadas entre
diferentes comportamientos, que estan bajo el control de las personas. (Moreno
Trejo, 2019)

1.2.1. Teorias de la motivacion humana

La motivacion es el impulso-esfuerzo para satisfacer un deseo o meta, es decir la
motivacion implica un impulso hacia un resultado, por lo que se establecen un grupo

de teorias que se muestran en la tabla 3.
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Tabla 3. Teorias de la Motivacion

Autor Afo | Teoria
Concibe las necesidades Humanas
Teoria de la | segln una jerarquica, establecio cinco
Abraham . . . ) A
1954 | jerarquia de | tipos de necesidades: fisioldgicas, de
H. Maslow . . . .
necesidades seguridad, sociales, autoestima y
autorrealizacion.
Centra su atencién
Herzberg, en el trabajo en si
. Se basa en los factores que generan
Mausner Y | 1959 | mismo como . o . ;
- satisfaccion: Intrinsecos, Extrinsecos.
Snyderman fuente principal de
satisfaccion.
Sefiala que existen L . e
McClelland | 1961 | tres motivaciones I;)/(I)c:jté\r/acmnes. Logro, - Afiliacion 'y
en las personas. '
Se basa en la
percepcion Relacion esfuerzo-desempefio
Vroom 1964 SUbJe“V.a que tiene Relacion desempefio-recompensa
el trabajador sobre
la realizacién de su | Relacidén recompensas-metas
trabajo.
Adams Teoria  de  la Expllca_, la |nfluen_C|a que la
1965 . percepcion de un trato justo tiene en la
John Equidad AL o
motivacion del individuo.
Locke Teoria de las | Las personas imponen las metas con
. 1968 i
Edwin Metas el fin de lograrlas
Teoria: Existencia, . . )
- Reduce las cinco necesidades a tres:
Alderfer 1969 | Relacion y . . - L
s Existencia, Relacion y Crecimiento.
Crecimiento
Se refiere a que la conducta que tiene
Teoria que se basa | consecuencias positivas suele ser
Skinner F. | 1981 |en la Ley del | repetitiva, y la conducta que tiene
efecto consecuencias negativas tiende a no
ser repetida.
, Motivacion de las | Se basaen la:
Méndez £ d . . .
Roger 2009 | tres fuerzas de | Fuerza Propulsiva, Confirmatoria, y
Méndez la Atraccion

Elaborado por: Francisco Zapata, 2023
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1.2.1.1.Teoria de Abraham Maslow

Segun Suchar (2015) en su investigacion relacionada a los modelos de motivacion
y liderazgo, cita a Maslow (1954) fue el precursor para definir a la motivacién como
la suma de las necesidades de forma consecutiva por lo que si no esté satisfecha la
anterior no se puede proseguir con el desarrollo, es por ello por lo que su

representacion es en forma de piramide.

Necesidades de Autorrealizacién
moralidad, creatividad, espontaneidad,
q aceptacion de hechos

I Necesidades de Reconocimiento
[b reconocimiento, respeto, confianza
éxito
Necesidades Sociales
afecto, asociacion, aceptacion
intimidad sexual

Necesidad de Seguridad
seguridad fisica y saludable, de empleo
ingresos, recursos, seguridad moral

Necesidades Fisiolégicas
respirar, hidratarse, alimentarse,

descansar, protegerse y reproducirse

Grafico 1. Piramide de Maslow
Fuente: Espinosa (2023)

Necesidades fisioldgicas: las necesidades fisiologicas son aquellas que estan
basadas en la supervivencia por lo que deben ser satisfechas como necesidades
basicas minimas con el fin de que los seres humanos refugio, descanso y comida.
Necesidades de seguridad: Protegen a una persona del peligro fisico y garantizan
la estabilidad, las estructuras organizativas y ambientales, es decir, la supervivencia.
Necesidades Sociales: las personas experimentan la necesidad de relacionarse con
los demas, de ser aceptados y de pertenecer. Ademas, se relacionan con el deseo de
recibir el afecto de familiares, amigos o pareja.

Necesidades de reconocimiento: se relacionan con el sentirse bien acerca de si
mismo, de sentirse digno con prestigio, de valoracion, de respeto, con una

autoestima positiva.
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Necesidades de autorrealizacion: se les conocen también como necesidades de
crecimiento, de realizacion del propio potencial, de realizar lo que a la persona le
agrada y poder lograrlo. Se relacionan con la autoestima, la autonomia, la

independencia y el autocontrol.
1.2.1.2.Teoria de motivacion e higiene de Herzberg

Herzberg centra su atencion en el trabajo en si mismo como fuente principal de
satisfaccidn, ademas, subraya la importancia de las caracteristicas del puesto y las
practicas organizacionales, consideraba que el trabajo es la actividad mas
importante del individuo. Por tanto, muestra que la satisfaccion e insatisfaccion
laboral son producto de dos experiencias. La experiencia de inducir la insatisfaccion
de los empleados es fundamentalmente diferente de otros factores. (Sabater
Fernandez et al., 2019)

En este contexto Frederick Herzberg influye en las teorias administrativas de las
empresas gracias a su teoria laboral sobre los factores de la motivacién e higiene.
A través de esto busca explicar el comportamiento de los trabajadores, en cuanto a
la satisfaccion y la insatisfaccion laboral. Estos conceptos para €l son distintos e
independientes de tal forma que establece estrategias motivacionales, eliminando
conceptos erréneos, permitiendo crear condiciones adecuadas de trabajo segun lo
manifestado por Orbe Silva (2019).

La teoria bifactorial de Herzberg es considerada como: la de los dos factores,
insatisfactorios y satisfactores, 0 motivacion e higiene. Teniendo en cuenta que
ahora existen explicaciones mas validas sobre la motivacion, su implementacion se

considera, por dos razones:
« Representa el fundamento de las teorias contemporaneas.

« Los gerentes en activo generalmente usan esta teoria y su terminologia
para explicar la motivacién de sus empleados (Alvarado Borrego y
Arguello Silva, 2018).

En la tabla 4 se muestran los factores motivacionales y de higiene propuestos por

Herzberg y analizados por Orbe Silva (2019).
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Tabla 4. Factores de Herzberg

Factores Motivacionales

(De Satisfaccion)

Factores de Higiene

(De Insatisfaccion)

Trabajo estimulante: se genera por la
probabilidad  de
personalidad y el desarrollo pleno.

manifestar  su

Este sentimiento conduce hacia la
autorrealizacion donde emerge la

certeza de desarrollar algo de valor.

Reconocimiento: es destacar la

participacion de algo para el

cumplimiento de la labor especifica.

Logro o cumplimiento: surge por el
desarrollo de actividades importantes

para las personas.

Responsabilidad mayor: surge por el

logro de nuevas tareas para alcanzar las

Factores econdmicos: son aquellos que
tienen que ver son el salario, pago de
prestaciones.

Condiciones laborales: temperatura
adecuada, ventilacion, buena
iluminacion.

Seguridad: prestaciones de ley,

procedimientos de la compafiia.

Factores sociales: oportunidades para

interactuar, convivir con los

comparieros de trabajo.

Categoria: se refiere al acceso a las
diferentes areas por su estatus de forma

jeréarquica.

metas propuestas.

Fuente: Adaptado de Orbe Silva (2019)

Factores Motivantes/internos: Se los conoce como factores intrinsecos dado que
estos provienen del interior del individuo, esta se desarrolla por la productividad de
la persona, estos factores son los que se impulsan para la motivacion, estos no
dependen de elementos motivacionales internos Prieto Herrera (2016) menciona
“Son caracteristicas personales del individuo, de tipo afectivo que lo permite derivar
un sentimiento de agrado o rechazo con personas o actividades especificas, de
acuerdo a su experiencia previa” (p. 43) es asi que se puede mencionar: logro, poder,

filiacion, autorrealizacion y reconocimiento.

Factores Higiénicos/externos: También conocidos como factores extrinsecos,

estos dependen de los estimulos del entorno al trabajador, estos evitan la
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insatisfaccion mas que promover la motivacion. Prieto Herrera (2016) menciona
gue son un conjunto de caracteristicas relacionadas directamente con el puesto de
trabajo, y también incluye a las actividades ocupacionales referentes a la

supervision.

Es de suma importancia destacar que estos factores internos y externos desempefian
un papel fundamental en la generacion de motivacion en los empleados, lo cual
tiene un impacto a nivel organizacional. Por esta razon, las organizaciones deberian
implementar estrategias que mantengan activo el componente humanao, facilitando
la finalizacion de proyectos y metas establecidas. Al mismo tiempo, mantener a los
empleados motivados y con un sentido de importancia dentro de la organizacion.
La medicion de la motivacion a través de las pruebas CMT y APM permite a las
organizaciones evaluar los niveles de motivacion de los empleados, con el objetivo

de prevenir altos niveles de rotacién. (Quiroz Bonifacio, 2019)

Dentro del entorno laboral las diferentes necesidades de las personas exigen
diferentes tipos de incentivos. Los planes de retribucion flexible, las politicas de
conciliacién y la preocupacion por el bienestar de los trabajadores pueden ser de
gran ayuda para asegurar los factores de higiene. En este sentido, los programas de
reconocimiento, asi como los planes de formaciéon y de desarrollo de carrera,

pueden contribuir a potenciar los factores motivacionales.

No obstante, existe un grupo de autores que no estan de acuerdo con esta teoria.
Algunos criticos comentan efectos negativos como: el aumento de ansiedad,
aumento del conflicto entre las expectativas personales y los resultados de su
trabajo, sentimiento de explotacion cuando la empresa no acompafia las nuevas
tareas con el aumento de la remuneracion, y posible reduccion de las relaciones
interpersonales. Entonces, gracias a la teoria de los dos factores, se pudo
comprender mejor que hace a un trabajador estar satisfecho y que se lo impide. Hay
que tener en cuenta que la aplicacion de la teoria de Herzberg es muy util en la
psicologia del trabajo y de las organizaciones, siendo aplicada dia a dia en
numerosas empresas, porque establece que los trabajadores tienen una serie de

necesidades catalogadas como basicas (Martinez Barral, 2019).
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La teoria del factor dual de Herzberg es muy utilizada porque proporciona una serie
de consejos que facilitan la satisfaccion y la no insatisfaccion de los trabajadores;
evitando que los intereses de la empresa y los del trabajador entren en conflicto,

algunos de los consejos pueden ser:

» Responsabilidad: Herzberg recomienda aumentar gradualmente la
responsabilidad que tienen los trabajadores, otorgandoles cada vez
trabajos mas relevantes y necesarios. Esto es mas efectivo si se va

incrementando la complejidad de las tareas de forma conjunta.

« Personalizacion y crecimiento: otorgar a los trabajadores tareas
especiales, personalizadas o extraordinarias, que estén destinadas a

mejorar sus habilidades importantes para el desempefio de su cargo.
« Ofrecer mas libertad y flexibilidad al trabajador.

« Eliminar los controles y la supervision restrictiva y excesiva,

cambidndolos por un modelo de soporte, mucho mas efectivo.

« Dar feedback a los trabajadores sobre las repercusiones de sus trabajos y
de los logros alcanzados. Ofrecer retroalimentacion de las tareas y el

desempefio.

» Crear un buen ambiente de trabajo, en el que se establezcan buenas
relaciones entre los trabajadores, promoviendo la cooperacion y nunca

una competencia agresiva entre ellos.

 Salario adecuado: proporcionar a los trabajadores un sueldo digno, justo
y ajustado a su cargo, asegurando a su vez una estabilidad al individuo
(Martinez Barral, 2019).

1.2.1.3.Teoria de las necesidades de McClelland

En 1961 McClelland sefiala que existen tres formas en las cuales se puede motivar
a las personas estas son: la necesidad de logro, afiliacion y poder. Estas pueden ser
consideradas como motivaciones sociales y se aprenden de forma no consciente
como resultado de la cotidianidad y del medio en el cual el individuo se desarrolla.
Es asi como, la importancia de la teoria de McClelland radica en que menciona que

el sujeto se comporta en forma que afecta de manera critica el desempefio, al
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momento de realizar una tarea. Esta teoria es muy utilizada como técnica para
motivar a los trabajadores de las organizaciones en busca de mejorar el desempefio
laboral asi lo menciona (Cueva Cerdan, 2018). En el Grafico 2 se muestran las

necesidades de McClelland (Pefia Rivas y Villon Perero, 2018)

Afiliacion

Logro

Poder
Influencia

Gréfico 2. Necesidades de McClelland
Fuente: Pefia Rivas y Villén Perero (2018)

« Logro: Es una gran motivacién para el éxito. Esto hace que las personas
se fijen metas elevadas para lograr. Estas personas necesitan mucha

actividad, pero muy poca necesidad de colaborar con otros.

« Poder: Se relaciona la necesidad de influir y controlar a otro individuo
0 grupo de individuos y ser reconocido esto se ve reflejado de forma
consistente en el ambito laboral. Segin Cueva Cerdan (2018) “La
necesidad de poder explica que la persona debe influenciar a otra para
desempefiar determinadas actividades, donde la persona pueda
organizar los esfuerzos de otros, adquiriendo o manteniendo el control,

alcanzando las metas trazadas por la empresa” (p.37).

« Afiliacion: Quiere relaciones interpersonales cercanas e intimas, a
menudo se vuelve popular cuando intenta unirse a un grupo, disfruta
interactuar con otros, trabajar en un grupo que no esta familiarizado con

tareas individuales
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1.2.1.4.Teoria de las expectativas de Vroom

La teoria sefiala que la motivacidn esta en funcion del resultado y del esfuerzo;
entonces puede ser de caracter positivo o negativo, la confianza en la realizacion de
una actividad contribuira con la motivacion positiva. Victoria Vroom considera que
los individuos son motivados en el momento que realizan una actividad que requiere
un esfuerzo. Para lograr un alto desempefio se plantea el objetivo de cumplir una
meta determinada creando un valor intrinseco mientras el individuo esté seguro de
que alcanzaréa esta meta y que al alcanzarla recibird una recompensa se mantendra

motivado. La motivacion es el resultado de tres variables: (Moreno Trejo, 2019)

e La valencia: se refiere al valor que la persona aporta a cierta actividad, el

deseo o interés que tiene en realizarla.

e Las expectativas: se definen como las creencias sobre la probabilidad de

que un acto ira seguido de un determinado resultado.

e La instrumentalidad: se refiere a la consideracién que la persona hace
respecto de que, si logra un determinado resultado, este servira de algo. De
acuerdo con lo anterior, si una persona no se siente capaz, piensa que el
esfuerzo realizado no va a tener repercusion o no tiene interés por la tarea,
no tendra motivacién para llevarla a cabo (Naranjo Pereira, Motivacion,
perspectivas teoricas y algunas consideraciones de su importancia en el
ambito educativo, 2009, p. 161).

Expectativa Instrumentalidad

Esfuerzodel
individuo

Motivacié

Recompensas
del individuo organizaciénales

— Grado en que las
Pr(?bflbllldad Hacer‘ u‘na tareao recompensasdela
pez:c1b1da czlc que actividad le organizacién satisfacen las
ejercer cierto traerj el necesidades o metas
esfuerzollevaraal esultado deseado personales del individuo,
desempeiio asi como el atractivo que

tenga paraél.

Grafico 3. Relaciones para llevar al maximo la motivacion.
Fuente: Vazquez Moctezuma (2014)
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1.2.1.5.Teoria: existencia, relacion y crecimiento de Alderfer

Alderfer crea una teoria totalmente nueva conocida como la teoria de la Existencia,
Relacion y Crecimiento (E.R.G). La propuesta se basa en la teoria de las
necesidades de Maslow, la diferencia esta en que se agrupa las necesidades en tres

tipos:

« [Existencia: Se conjuga como un requisito basico que encuentran los
factores externos con necesidades fisioldgicas de seguridad.

» Relacién: requieren para su satisfaccion de las relaciones
interpersonales y de la pertenencia a un grupo. Se refieren a las
necesidades sociales y de aceptacion.

» Crecimiento: Son aquellas necesidades de desarrollo personal cuando
una persona ya cumple con sus metas propuestas (Naranjo Pereira,
2009)

1.2.1.6.Teoria que se basa en la Ley del efecto

La teoria del reforzamiento es la llevada a cabo por el psicélogo Frederick Skinner
en el afio 1981. La teoria explica que los actos pasados de un individuo producen
variaciones en los actos futuros mediante un proceso ciclico. El enfoque ante la
motivacion se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de que la conducta que tiene
consecuencias positivas suele ser repetida, mientras que la conducta que tiene

consecuencias negativas tiende a no ser repetida. (Chango et al., 2023)

La teoria del refuerzo de Skinner establece una teoria que sostiene el reforzamiento
positivo sobre la modificacion de las teorias mencionadas por Maslow, Alderfer y
McClelland, Vroom y Adams (Gréafico 4). Skinner aborda y explica la forma en que
los actos pasados de una persona producen cambios en los comportamientos futuros

mediante un proceso de caracter ciclico. (Chango et al., 2023)
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Gréafico 4. Reforzamiento de Skinner
Fuente: Suchar Zomer (2015)

1.2.1.7.Teoria de las metas de Locke.

Esta teoria sefiala que las personas tienen metas y se fijan metas para el bien comun
donde la motivacion se constituye en una base fundamental para el desarrollo de las

habilidades necesarias para cumplirlas (Grafico 5).

Establecer una w
norma que se
alcanzara J

Evaluar si la norma
se cifie a las metas
personales

Evaluar si se puede
alcanzar la norma

Grafico 5. Teoria de las metas.
Fuente: Suchar Zomer (2015)
1.2.1.8.Teoria de la equidad de Adams

Esta teoria se enfoca en la motivacion desde el criterio que la recompensa. Compara
las recompensas que reciben otros individuos que realizan una misma actividad o

tarea semejante; aqui se identifican dos tipos de elementos: input y output (Tabla
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5). Naranjo Pereira (2009) menciona que “Esta teoria es importante por cuanto
considera fundamental la percepcién que el individuo tenga respecto de la

experiencia que ejecuta o pretende ejecutar” (p. 162).

Tabla 5. Teoria de la Equidad

FACTORES QUE FAVORECEN
LA MOTIVACION (INPUT)

FACTORES QUE DIFICULTAN
LA MOTIVACION (OUTPUT)

Clara comprension y conocimiento del

trabajo a desarrollar.
Proporcionar recompensas y alabanzas.

Facilitar tareas que incrementan el

desafio, la responsabilidad y la libertad.
Animar y favorecer la creatividad.

Involucrar a los voluntarios en la

solucién de los problemas.

Ayudar al desarrollo de habilidades

personales.

Indicar como el trabajo de los
voluntarios contribuye al logro de los

objetivos de la organizacion.

Mediar en los conflictos que dificultan

el desarrollo del trabajo.

Tener los medios adecuados para

desarrollar las tareas eficazmente.

Fuerte critica hacia el trabajo.

Escasa definicion del trabajo a

desarrollar y de sus objetivos.
Supervisién de las tareas no adecuada.

No dar respuesta sincera a las

cuestiones planteadas.
Adoptar decisiones unilaterales.

No estar dispuesto a aceptar nuevas

ideas.
Ocultar la verdad.

No dar elogios por el trabajo bien

realizado.
Asignar trabajos aburridos o tediosos.
Falta explicita de reconocimientos.

Ausencia de comunicacion entre los

diferentes niveles.

Sentimiento de no formar parte del

equipo.

Fuente: Estudiantes de Educacion Infantil (2015)
Elaborado por: Francisco Zapata, 2023.

El autor afirma que los individuos comparan sus recompensas Y el producto de su
trabajo con los demas, y evallan si son justas, reaccionando con el fin de eliminar
cualquier injusticia. Cuando existe un estado de inequidad que se considera injusto,

se busca la equidad. Si se recibe igual que los demas se sienten satisfechos y
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motivados para seguir adelante, de lo contrario se desmotivan, o en ocasiones

aumentan el esfuerzo para lograr igual que los demas.

1.2.2.

Desempefio laboral

El desempefio laboral se basa en diversas teorias y enfoques que buscan explicar y

comprender los factores que influyen en el rendimiento y la eficacia de los

empleados en el entorno laboral. Algunas de las teorias mas relevantes en este

campo incluyen (Bohorquez et al., 2020):

Teoria de la motivacién: Teorias como la teoria de la motivacion humana
de Maslow, la teoria de la expectativa de Vroom y la teoria de la equidad de
Adams, entre otras, sugieren que la motivacién de los empleados, derivada
de factores internos y externos, influye directamente en su desempefio
laboral. Estas teorias enfatizan la importancia de la satisfaccion de
necesidades, las expectativas de recompensa y la equidad percibida como

impulsores de un alto desempefio. (Huichi Quequejana, 2019)

Teoria del aprendizaje: La teoria del aprendizaje, representada por enfoques
como el condicionamiento operante y el aprendizaje social, argumenta que
el desempefio laboral esta influido por la adquisicién de conocimientos y
habilidades a través de la experiencia, la observacion y la retroalimentacion.
Estos enfoques resaltan la importancia del aprendizaje continuo y el

desarrollo de competencias para un mejor desempefio. (Pérez et al., 2011)

Teoria de los recursos humanos: Esta teoria se centra en la gestion de
recursos humanos y destaca la importancia de factores como la seleccién
adecuada de personal, la capacitacion y el desarrollo, la retroalimentacion y
la recompensa para promover un desempefio laboral efectivo. Estas teorias,
como la teoria del capital humano, sugieren que la inversion en los recursos
y el desarrollo de los empleados tiene un impacto directo en su rendimiento.
(Madero Gémez, 2019)

Teoria de la organizacion: Los enfoques tedricos basados en la
organizacion, como la teoria de contingencia y la teoria del intercambio

social, examinan como las caracteristicas del entorno laboral, la estructura
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organizativa, el liderazgo y las relaciones sociales influyen en el desempefio
laboral. Estas teorias destacan la importancia de la adaptacién, la estructura
organizativa y las relaciones de intercambio para promover un alto

desempefio. (Culebro Moreno, 2023)

El desempefio laboral es un concepto fundamental en la gestion de recursos
humanos y en la comprensién de como los empleados contribuyen a los objetivos
y metas de una organizacion. Se refiere al nivel de efectividad con el que un
empleado realiza sus tareas y responsabilidades dentro de su rol laboral. El estudio
del desempefio laboral involucra la identificacion de factores que influyen en la

calidad y cantidad del trabajo elaborado por los empleados. (Sadiq et al., 2022)

El desempefio laboral adquiere relevancia en el contexto de las empresas agricolas
e impacta directamente en la productividad, eficiencia y competitividad de este
sector. La calidad y cantidad de trabajo elaborado por los empleados agricolas
influye en aspectos clave como la cosecha, la siembra, el mantenimiento de los
cultivos y la gestion de recursos, lo que a su vez tiene un efecto significativo en la
oferta de alimentos, la rentabilidad de las operaciones y la sostenibilidad economica

de las empresas. (van Dijk, 2007)

El compromiso y la efectividad de los trabajadores agricolas en sus tareas diarias
determinan en Gltima instancia el éxito operativo y la capacidad de la empresa para
enfrentar desafios como la variabilidad climatica y las demandas del mercado. La
optimizacion del desempefio laboral no solo conduce a la mejora de la produccion
agricola, sino que también contribuye al bienestar y satisfaccion de los empleados,
estableciendo un circulo positivo de retroalimentacion entre la organizacion y su

recurso humano.

En conjunto, estas teorias y enfoques proporcionan una base tedrica para
comprender los multiples factores que influyen en el desempefio laboral, y ofrecen
un marco conceptual para el disefio de estrategias y practicas de gestién que

promuevan un rendimiento éptimo de los empleados en el entorno laboral.
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1.3. Fundamentacion del estado del arte

Jaén Diaz (2010) se centra en predecir el desempefio laboral en funcion de la
motivacion. La personalidad, la conciencia de los factores psicosociales, las
circunstancias actuales y los indicadores del desempefio laboral, son una parte
fundamental de la vida de un individuo. Establece que la realidad cotidiana muestra
un perfil negativo desde el punto de vista de la humanidad dentro de las
organizaciones. A pesar de que el potencial para satisfacer ciertos dolores y
necesidades vitales como la identidad personal, autoestima, interaccion social, no
se encuentran satisfechos del todo.

El trabajo es considerado mas como una obligacién que como una necesidad.
Ademas, las organizaciones disefian los puestos de trabajo en criterios de costo-
beneficio, no pensando en las necesidades de los empleados. Esto hace que exista
una desmotivacion para ejercer ciertas tareas laborales. La investigacién concluye
la existencia de una relacion positiva y significativa entre puntuaciones de
motivacion y evaluacién de rendimiento, planteando que aquellas personas que se
encuentran mayormente motivados tienen un mejor rendimiento general en los
puestos de trabajo.

El estudio de Reyes Mejia (2017) inicia una investigacion sobre la influencia de la
estabilidad laboral en el desempefio de los servidores publicos del Ministerio de
Salud Publica. Aqui postula que la estabilidad laboral no siempre garantiza un
mejor desempefio en la organizacion. El objetivo del trabajo fue determinar la
influencia de la estabilidad laboral en el desempefio de los servidores publicos del
Ministerio de Salud Publica. La investigacién tiene un enfoque cuantitativo, se
realiza un estudio de tipo no experimental, transversal, con un alcance relacional.
Resultados del estudio indicaron que los trabajadores con contrato ocasional tienen
un mayor desempefio que aquellos trabajadores con nombramiento. Aqui se
evidencia que aquellos profesionales con nombramiento se encuentran en la zona
de confort y se acostumbran a la rutina, perdiendo la capacidad de creatividad e
innovacion para realizar los procesos de forma eficiente, teniendo un menor
desempefio laboral y disminuyendo la calidad de servicio al ciudadano.

Campos Huarez (2017), se enfoca en el desempefio laboral en el campo de la
enfermeria en el hospital Vitarte en la ciudad de Lima. El objetivo de la
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investigacion fue: determinar la relacion existente entre los factores motivacionales
del desempefio laboral dentro de profesionales de enfermeria. Se utiliza el método
hipotético deductivo, mediante una investigacion basica descriptiva no
experimental, de corte transversal, utilizando una encuesta, con un cuestionario con
escala de Likert. Se concluye que, existe influencia de los factores motivacionales
en el desempefio laboral del profesional de enfermeria. Los profesionales que se
han enfocado en estos factores son las que presentan un mayor desempefio dentro
de las actividades de enfermeria.

Betancourt Almaguer y Ramirez Pérez (2019) realizaron una investigacion sobre el
impacto de la motivacién en la productividad y el desempefio laboral en un centro
universitario. El objetivo fue evaluar el impacto de la motivacion que ejercen los
directivos, sobre los trabajadores y como consecuencia su repercusion sobre la
productividad. Se hizo especial realce en la motivacion como elemento
imprescindible del liderazgo. Se concluye que el comportamiento organizacional,
se enfoca en la comprension y la aplicacién de objetivos organizacionales, creando
condiciones favorables para el bienestar del personal y de la institucion. Ademas,
se evidencid que en la institucion no existen los suficientes factores intrinsecos que
motiven a los trabajadores a mejorar su desempefio laboral. Aqui se hace necesario
implementar acciones y estrategias que favorezcan la motivacion de los
trabajadores.

En la provincia de Carchi, Teanga Zurita et al. (2018) analizaron la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral. Ellos afirman que un colaborador eficazmente
motivado puede mostrar altos niveles de desempefio laboral. En este estudio
responden a esta interrogante mediante un proceso investigativo minucioso con
base en el diagnostico de factores motivacionales aplicado a los mandos medios y
altos de sector publico de la provincia del Carchi. Para la investigacion se trabajo
con la teoria de Maslow vy la teoria de las necesidades de Herzberg. Se constatd el
nivel de desempefio de los empleados del sector pablico y su nivel de motivacion,
para obtener los datos mediante fuentes primarias. Se evallan las variables
motivacion y desempefio, mediante la estratificacion en escalas numéricas

establecidas realizando una correlacién mediante pruebas de Pearson. Se desarroll6

32



un sistema genérico de motivacioén en el trabajo, disminuyendo la problemaética de
la ineficiencia en las actividades laborales.

Pefia Rivas (2018) realizé una investigacion sobre la motivacion en el lugar de
trabajo. El objetivo del trabajo fue: analizar el impacto de la motivacion en el talento
humano e identificar los factores que contribuyen al éxito de la organizacion. Se
identificd que un empleado motivado brinda a la empresa un mejor desempefio
mediante el desarrollo del sentido de pertenencia y fidelidad, mencionando
necesidades basicas que deben ser satisfechas. En la actualidad el capital humano y
la forma en la cual se implementan mejoras en su desempefio, han sido factores
fundamentales dentro de los estudios de psicologia industrial y organizacional
utilizando las teorias de Maslow y Herzberg. Se concluye que el acelerado
crecimiento de las organizaciones conduce a crear estrategias que generan cambios
positivos en las metas propuestas por las empresas, siendo la motivacion un

elemento fundamental para tener en cuenta.

Noboa Salazar et al. (2018) explican como el desempefio laboral de una empresa es
afectado por el clima organizacional, estudiando el sector de la construccion. Al igual que
el sector agricola este cuenta con ciertas particularidades, como son mayor accidentabilidad
laboral, alta rotacion de personal, falta de seguridad social e impuntualidad en los pagos.
Por estas causas las expectativas laborales se reducen, existe una alta insatisfaccién laboral

lo que se traduce en la reduccion del desempefio laboral.

1.4. Conclusiones del capitulo

La motivacién es un elemento esencial para el éxito de una organizacion y el
desempefio laboral de los empleados. Esta varia con la influencia que tienen las
diferentes condiciones internas y externas que influyen en los individuos. Se
estudian las diferentes teorias que fundamentan la motivacion y el desempefio

laboral y la relacion que se plantean que existe entre ellas.

La mayoria de los trabajos revisados, para el desarrollo de esta investigacion,
coinciden en que la motivacion que se tenga en la organizacion, el reconocimiento
de los logros individuales, el pago de salarios justos y las condiciones de trabajo

favorables influyen en el buen desempefio laboral. No obstante, algunos autores
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plantean que a veces esto no es suficiente y que muchos trabajadores, cuando tienen

nombramiento, se acomodan y no aportan lo suficiente a sus organizaciones.

Se hace un analisis mas profundo en la teoria de Herzberg, destacado psicologo
organizacional, quien plante¢ dos teorias con la finalidad de enriquecer la
motivacion y el trabajo en equipo. Ademas, hay que recalcar que los factores
motivacionales principales que considera son el &mbito laboral, el reconocimiento,
el progreso profesional, la autorrealizacion y sobre todo los factores motivacionales

intrinsecos.
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CAPITULO Il. PROPUESTA

2.1. Introduccion

En el dindmico entorno laboral del sector agricola, la motivacién y el compromiso
de los trabajadores son elementos fundamentales para el éxito de cualquier empresa.
En este sentido, es crucial que las organizaciones comprendan la importancia de
implementar un plan estratégico motivacional que fortalezca el desempefio y el

bienestar de su fuerza laboral.

En el caso de la empresa Procosecha de la Sierra S.A, ubicada en la ciudad de Pujili,
de la provincia de Cotopaxi, se reconoce la necesidad de desarrollar un enfoque
integral que permita impulsar la motivacion de los trabajadores y potenciar su

productividad.

Se desea generar un ambiente laboral estimulante, en el que los empleados se
sientan valorados, comprometidos y puedan alcanzar su maximo potencial. Se debe
reconocer que los trabajadores del sector agricola desempefian una funcion vital en
la cadena de suministro de alimentos y se enfrentan a desafios en su dia a dia. Por
tanto, es imperativo que se le brinden herramientas, incentivos y oportunidades para

crecer tanto personal como profesionalmente.

A'lo largo de esta propuesta, se presentan una serie de medidas concretas que buscan
mejorar la motivacion de los trabajadores de Procosecha de la Sierra S.A. Estas
acciones van desde la implementacion de programas de reconocimiento y
recompensas, hasta el fomento de un ambiente de trabajo positivo, el desarrollo de
capacitaciones y la promocion de la participacion de los empleados en la toma de

decisiones.

Ademas, se destacaran los beneficios tangibles que este plan motivacional puede

aportar a la empresa como son: el aumento de la productividad, la reduccion de la
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rotacion de personal, la mejora en la calidad del trabajo y el fortalecimiento de la

cultura organizacional.

Se propone a partir del diagnostico un plan estratégico motivacional que pretende
impulsar la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores del sector agricola de
Procosecha de la Sierra S.A. Con la implementacion de estas medidas, se aspira a
construir un equipo de colaboradores altamente motivados, satisfechos y
comprometidos, dispuestos a enfrentar los retos de la industria agricola y contribuir

al crecimiento y exito de la empresa.

A través de la implementacion de diversas acciones y medidas, se busca crear un
ambiente laboral estimulante, donde los empleados se sientan valorados, motivados
y puedan alcanzar su maximo potencial. El plan tiene como propésito mejorar la
productividad de la empresa, reducir la rotacion de personal y fortalecer la cultura
organizacional, generando asi beneficios tangibles tanto para los trabajadores como

para la empresa.

2.2.  Titulo de la Propuesta

Plan estratégico motivacional para los trabajadores del sector agricola de la empresa

Procosecha de la Sierra S.A de la ciudad de Pujili en la provincia de Cotopaxi

2.3. Diagnostico y andlisis.

La falta de estabilidad laboral en la empresa se evidencia en diversos aspectos que
afectan tanto el ambiente de trabajo como la relacion entre los empleados vy la
direccion. El predominio de empleados jovenes y con poca experiencia en la
empresa contribuye a un desconocimiento general de la organizacion, lo cual

dificulta la comunicacion efectiva y la creacion de sentido de pertenencia.

Una de las principales problematicas observadas es la falta de buenas condiciones
de trabajo. Esto puede incluir aspectos como la falta de equipos adecuados, la
ausencia de medidas de seguridad ocupacional efectivas y la deficiencia en la

provisién de servicios basicos necesarios para realizar las tareas de manera
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eficiente. Estas condiciones precarias pueden afectar tanto la salud como la
motivacion de los trabajadores, generando un ambiente poco favorable para su

desarrollo y desempefio 6ptimo.

El tema de los salarios emerge como un aspecto preocupante. Existe un grupo
significativo de empleados insatisfechos con la remuneracién que reciben, v,
ademas, tienen poca claridad acerca de cdmo se calcula su salario. Esta falta de
transparencia y la percepcion de una remuneracién insuficiente pueden generar
descontento y desmotivacion entre los trabajadores, lo cual repercute directamente

en su compromiso y rendimiento laboral.

Otro punto para considerar es la falta de oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional. Los empleados expresan que no reciben suficientes programas de
formacion, y cuando los reciben, la calidad de dichas capacitaciones no es
satisfactoria. Esto limita su crecimiento personal y profesional, y puede generar
desmotivacion al no poder adquirir nuevas habilidades o actualizar su conocimiento

en su campo de trabajo.

La falta de reconocimiento y la ausencia de incentivos por parte de la empresa
también son aspectos que impactan negativamente en la motivacion de los
trabajadores. No valorar los logros, no proporcionar bonos o incentivos por
antigliedad, u otras razones destacables, contribuyen a una sensacion de falta de
reconocimiento y a una disminucion de la motivacion para dar lo mejor en el

trabajo.

Adicionalmente, se evidencia una falta de rotacion en los puestos de trabajo, lo cual
genera una sensacion de monotonia y estancamiento en los empleados. La ausencia
de oportunidades para adquirir nuevas habilidades y enfrentar nuevos desafios
puede contribuir a una disminucion en la motivacion y en el sentido de crecimiento

profesional.

Por otro lado, la falta de inducciones adecuadas para los nuevos empleados es otro
aspecto que afecta la integracion y el desempefio de los trabajadores. Una induccion
completa y efectiva es fundamental para que los nuevos empleados comprendan los

valores, las politicas, los procesos y se sientan parte integral del equipo de la
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empresa.

En resumen, en la empresa Procosecha de la Sierra S.A se refleja falta de buenas
condiciones de trabajo, insatisfaccién salarial, escasa capacitacion, falta de
reconocimiento, poca rotacion en los puestos y deficiencias en las inducciones para
nuevos empleados. Estas problematicas afectan la motivacion y el compromiso de
los trabajadores, generando un impacto negativo en la eficiencia y los resultados de

la empresa.
Durante el desarrollo del diagnostico se desarrollan los siguientes pasos:

1. Setiene en cuenta el consentimiento informado (Anexo 1) y aprobacion del
gerente general y de cada uno de los participantes en la investigacién. La
confidencialidad de los datos es garantizada, pues no se revela en ningun
momento la identidad de los encuestados y se les agradecera mediante carta
su participacion en esta investigacion. Se obtiene permiso del Gerente para
realizar encuestas a cada uno de sus trabajadores en todas las filiales y todos

los resultados serén reflejo de la realidad obtenida.

2. Se aplica la encuesta que se muestra en el anexo 2, el tiempo de llenado de
la encuesta es aproximadamente 20 minutos y se trabaja, con autorizacion
del gerente, en los puestos de trabajo y en horario laboral durante cuatro

semanas de trabajo con el asesoramiento de un especialista.

3. Se tabulan los resultados de la aplicacion de la encuesta para analizarlos en
una hoja de calculo Excel donde se tabularan y luego se exportaran al

estadistico SPSS 24 para el andlisis de la informacion obtenida.

4. Se desarrolla el andlisis de los resultados que se muestra en el anexo 3 a
través de estadistica descriptiva y analizando la informacion. Se realizan las
tablas de frecuencia y figuras necesarias, el andlisis inferencial y

descriptivo.

5. Luego de analizar los resultados se busca relacionar las variables motivacion
y desempefio laboral a través de la correlacion Chi cuadrado de Pearson. El
estadistico Chi cuadrado sirve para someter a prueba hipotesis referidas a

distribuciones de frecuencias. En términos generales, esta prueba contrasta
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frecuencias observadas con las frecuencias esperadas de acuerdo con la

hipotesis nula.

2.3.1. Relacion entre la motivacion y desempefio laboral

Para esto se plantean las siguientes hipdtesis:

Ho: Las variables motivacion y desempefio laboral no estan relacionadas.
Hi: Las variables motivacion y desempefio laboral estan relacionadas.
La Ho se rechaza si:

X? Calculado > X? Tabla

Si ocurre lo contrario, entonces la misma se acepta.

Para calcular el Chi cuadrado se parte de la formula:

2 _ Z (0; — E;)?
Xc E,

Donde
Oi: Frecuencia observada.
Ei. Frecuencia esperada

A partir de las encuestas realizadas y utilizando el programa estadistico SPSS, se

obtienen los resultados de la tabla 6.

Tabla 6. Prueba Chi- cuadrado

Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi- cuadrado de Pearson 6, 3032 2 ,043
Razon de verosimilitud 8,256 2 ,016
N de casos validos 78

a. 2 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,55.
Fuente: SPSS

Aqui se observa que el p-valor (significacion asint6tica) es menor de 0,05, por lo
que se rechaza la hipotesis nula, 0 sea existe una asociacion estadisticamente

significativa entre las variables motivacion y desempefio laboral.
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2.3.2. Relacién entre las necesidades de logro y el desempefio laboral

Para determinar la relacion entre las necesidades de logro y el desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa se plantean las hipétesis:

Ha: Existe una relacion significativa entre las necesidades de logro y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A

Ho: No existe una relacion significativa entre las necesidades de logro y el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A

Criterio: Si el X2c > X2t se acepta la H, y se rechaza la H,; y en el caso opuesto

que X2t >X2c se aceptara la H, y se rechaza la H..

Tabla 7. Tabla cruzada necesidades de logro y desempefio laboral

DESEMPENO
LABORAL (Agrupada) Total

Incumplido Poco

cumplido
Necesidades de Deficiente Recuento 6 11 17
Logro (Agrupada) % dentro de Necesidades 35,3%de 64,7% 100,0%
Logro (Agrupada)
Regular ~ Recuento 1 38 39
% dentro de Necesidades 2,6%de 97,4% 100,0%
Logro (Agrupada)
Total Recuento 7 49 56
% dentro de Necesidades12,5%de 87,5% 100,0%

Logro (Agrupada)

Fuente: SPSS

Segun la tabla 7, se afirma que del 100% de las necesidades de logro del nivel
“deficiente”, se relaciona al 35,3% con “incumplido” y al 64,7% con “poco
cumplido” del desempefio laboral. Del 100% de las necesidades de logro calificados
“regular”, se relaciona al 2,6% con “incumplido” y el 97,4% con “poco cumplido”

del desempefio laboral.

Tabla 8. Prueba Chi-cuadrado entre las necesidades de logro y desempefio laboral

Valor df Significacién asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 11, 596a 1 ,001

Correccion de continuidad 8,796 1 ,003

Razo6n de verosimilitud 10,823 1 ,001

Prueba exacta de Fisher

Asociacion lineal por lineal 11,389 1 ,001

N de casos validos 56
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En la tabla 8, como el valor del chi? de Pearson de 11,596 > al Chi? tabular con 1°
de libertad (3.8415) y nivel de significancia 0,001 < 0.05, se rechaza H, y se acepta
Ha, determinando que existe una relacion significativa entre las necesidades de

logro y el desempefio laboral en Procosecha de la Sierra S.A.

Se¢ acepia tip <
acel Se¢ rechazatle

-
X;n weba

3.8415 11.596

Nota: Informacion procesada de la tabla 7y 8
Gréfico 6. Zona de aceptacion probabilistica de Chi Cuadrado

2.3.3. Relacidn entre las necesidades de poder y el desempefio laboral

Para determinar la relacion entre las necesidades de poder y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A se plantean las
hipdtesis:

Ha: Existe una relacion significativa entre las necesidades de poder y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A

Ho: No existe una relacion significativa entre las necesidades de logro y el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A

Criterio: Si el X2c > X2t se acepta la H, y se rechaza la Ho; y en el caso opuesto

que X2t >X2c se aceptara la H, y se rechaza la H..

Tabla 9. Tabla cruzada necesidades de poder y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL (Agrupada) Total

Poco
Incumplido cumplido
Necesidades de  Deficiente Recuento 4 5 9
Poder % dentro de Necesidades 44 4% 55,6% 100,0%
(Agrupada) de Poder (Agrupada)
Regular Recuento 3 44 47
% dentro de Necesidades 6,4% 93,6% 100,0%
de Poder (Agrupada)
Total Recuento 7 49 56
% dentro de Necesidades 12,5% 87,5% 100,0%
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de Poder (Agrupada)
Nota: Informacion recolectada de la encuesta en SPSS v24

En la tabla 9, se afirma que del 100% de las Necesidades de poder calificadas

“deficiente”, se relaciona al 44,4%-con “incumplido” y al 55,6% con “poco
cumplido” del Desempefio laboral. Del 100% de las Necesidades de poder ubicadas
en “regular”, esta relacionado al 6,4%-con “incumplido” y el 93,6% con “poco

cumplido” del Desempefio laboral.

Tabla 10. Prueba Chi-cuadrado entre las necesidades de logro y desempefio laboral

Valor df Significacion asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 10.0052 1 ,001

Correccion de continuidad 8,845 1 ,002

Razo6n de verosimilitud 10,235 1 ,001

Prueba exacta de Fisher

Asociacion lineal por lineal 11,423 1 ,001

N de casos validos 56

Fuente: SPSS

En la tabla 10, como el valor del chi? de Pearson de 10,005 > al Chi? tabular con 1°
de libertad (3.8415) y nivel de significancia 0,001 < 0.05, se rechaza H, y se acepta
Ha, determinando que existe una relacion significativa entre las necesidades de
logro y el desempefio laboral en Procosecha de la Sierra S.A.

Seaceptallo Se¢ rechaza ble
l;:-v:ubc I;.:n:.-brs
38415 10.005

Nota: Informacién procesada de latabla 8y 9
Gréfico 7. Zona de aceptacion probabilistica de Chi Cuadrado

2.3.4. Relacion entre las necesidades de afiliacion y el desempefio laboral

Para determinar la relacion entre las necesidades de afiliacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A se plantean
las hipotesis:

Ha: Existe una relacion significativa entre las necesidades de afiliacion y el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A.
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Ho: No existe una relacion significativa entre las necesidades de afiliacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A.

Criterio: Si el X2c > X2t se acepta la H, y se rechaza la H,; y en el caso opuesto que

X2t >X2c se aceptard la H, y se rechaza la H..

Tabla 11. Tabla cruzada necesidades de afiliacion y desempefio laboral

DESEMPENO
LABORAL (Agrupada) Total
Incumplido Poco
cumplido

Necesidades Deficiente  Recuento 4 6 10
de Afiliacion % dentro de 40,0% 60,0% 100,0 %
(Agrupada) Necesidades de

Afiliacion (Agrupada)

Regular Recuento 3 43 46

% dentro de 6,5% 93,5% 100,0 %

Necesidades de

Afiliacién (Agrupada)
Total Recuento 7 49 56

% dentro de 12,5% 87,5% 100,0 %

Necesidades de
Afiliacién (Agrupada)

Fuente: SPSS

De la tabla 11, se interpreta que del 100% de las necesidades de afiliacion ubicadas
en “deficiente”, se relaciona al 40,0%-con “incumplido” y al 60,0% con “poco
cumplido” del Desempefio laboral. Del 100% de las necesidades de afiliacion
calificadas “regular”, estd relacionado al 6,5%-con “incumplido” y el 93,5% con

“poco cumplido” del desempefio laboral.

Tabla 12. Prueba de Chi-cuadrado entre las necesidades de afiliacion y desempefio

laboral
Significacién
Valor df asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 8,417% 1 ,004
Correccion de continuidad 5,635 1 ,018
Razo6n de verosimilitud 6,558 1 ,010

Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 8,267 1 ,004

N de casos validos 56

Fuente: SPSS
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En la Tabla 12, como el valor de Chi? de Pearson de 8,417 > al Chi? tabular con 1°
de libertad (3.8415) y un nivel de significancia de 0,004 < 0,05, se rechaza H, y se
acepta Ha, determinando que existe una relacion significativa entre las necesidades

de afiliacion y el desempefio laboral en Procosecha de la Sierra S.A.

S¢aceptallo Se rechazatle
Z;:-':ub.: Z,::vurbc
3.8415 8,417

Nota: Informacion procesada de la tabla 10 y 11

Gréfico 8. Zona de aceptacion probabilistica de Chi Cuadrado

De forma general se corrobora, utilizando la prueba Chi Cuadrado de Pearson, que
existe una fuerte relacion entre la motivacién y el desemperio laboral en la empresa

“Procosecha de la Sierra” de la ciudad de Pujili en la provincia de Cotopaxi.

Adicionalmente, se valoraron, a partir del propio analisis de Chi Cuadrado de
Pearson la relacion con los indicadores: necesidades de logro, necesidades de poder
y necesidades de afiliacion con el desempefio laboral. En los tres casos se demuestra

una fuerte relacion entre los indicadores con la variable desempefio laboral.

A partir del analisis desarrollado se propone el desarrollo de un plan estratégico
motivacional en la empresa agricola Procosecha de la Sierra S.A, de la ciudad de

Pujili en la provincia de Cotopaxi
2.4.  Objetivos
2.4.1. Objetivo General

Fortalecer la satisfaccion, el compromiso y el rendimiento de los trabajadores del
sector agricola de la empresa Procosecha de la Sierra S.A de la ciudad de Pujili en

la provincia de Cotopaxi.
2.4.2. Objetivos Especificos

1. Establecer un sistema de reconocimiento para la estimulacion a los
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2.5.

trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A que sobresalgan en su
desempefio.

Promover un entorno laboral positivo basado en la confianza, la
comunicacion abierta y el respeto mutuo en la empresa Procosecha de la
Sierra S.A.

Brindar oportunidades de crecimiento a través de programas de capacitacion
para el fomento de la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones y en la mejora de procesos laborales en la empresa Procosecha de
la Sierra S.A.

Justificacion

La implementacion de un plan estratégico motivacional en Procosecha de la Sierra

S.A, empresa del sector agricola de la ciudad de Pujili en la provincia de Cotopaxi

se fundamenta en varias razones clave:

Mejora de la productividad: La motivacion de los trabajadores esta
directamente relacionada con su nivel de productividad. Un ambiente
laboral motivador fomenta la dedicacién, el compromiso y la eficiencia en
las tareas realizadas. Al implementar este plan, se busca optimizar los
procesos de trabajo y promover un mayor rendimiento de los empleados, lo

que se traduce en una mejora en la productividad general de la empresa.

Retencion del talento: La rotacion de personal en el sector agricola es un
desafio comun debido a las condiciones laborales exigentes y a veces
dificiles. Al proporcionar un ambiente laboral motivador y satisfactorio, se
busca reducir la rotacion de empleados claves y retener el talento dentro de
la organizacion. Esto evita los costos asociados con la contratacion vy el
entrenamiento de nuevos empleados, al tiempo que se aprovecha la

experiencia y el conocimiento acumulado de los trabajadores actuales.

Mejora del clima laboral: Un ambiente laboral positivo, basado en la
confianza, la comunicacién efectiva y el respeto mutuo, promueve la

colaboracion, el trabajo en equipo y el bienestar emocional de los
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empleados. Al implementar este plan se busca crear un clima laboral
favorable que impulse la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores, lo
que se reflejard en un mayor compromiso con la empresa y en una mayor

disposicién para enfrentar los desafios diarios.

e Desarrollo del talento interno: El desarrollo y crecimiento de los empleados
son fundamentales para su satisfaccién y compromiso a largo plazo.
Mediante la implementacion de programas de capacitacion y desarrollo
profesional, se brindaran oportunidades de aprendizaje y crecimiento a los
trabajadores del sector agricola de Procosecha de la Sierra S.A. Esto no solo
fortalecera las habilidades y competencias de los empleados, sino que

también les hara sentir valorados y respaldados en su desarrollo profesional.

e Fortalecimiento de la cultura organizacional: Un plan estratégico
motivacional contribuye a la construccion de una cultura organizacional
solida y positiva. Al promover la participacion de los empleados en la toma
de decisiones, el reconocimiento del desempefio sobresaliente y el fomento
de un ambiente laboral satisfactorio, se fortalecen los valores, la identidad y
el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la empresa. Esto se
traduce en un mayor compromiso, lealtad y trabajo en equipo, lo que

impacta positivamente en los resultados de la organizacion.

En resumen, la implementacién de un plan estratégico motivacional en Procosecha
de la Sierra S.A se justifica por los beneficios que aporta, tanto a nivel individual
para los empleados como a nivel organizacional para la empresa. Mejorar la
motivacion y el compromiso de los trabajadores es un factor crucial para lograr el
éxito y la sostenibilidad en el sector agricola, permitiendo enfrentar los desafios y

aprovechar las oportunidades
2.6. Destinatarios

Los destinatarios del plan estratégico motivacional son los trabajadores del sector
agricola de la empresa Procosecha de la Sierra S.A de la ciudad de Pujili en la
provincia de Cotopaxi. Esto incluye a todo el personal involucrado en las

actividades agricolas de la empresa, desde los trabajadores de campo hasta los
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supervisores y gerentes. El plan esta disefiado para beneficiar a todos los niveles de
la organizacion, reconociendo la importancia y el papel fundamental que

desempefan en el éxito de la empresa.

Ademas, es importante destacar que el plan tiene como objetivo alcanzar a todos
los trabajadores, independientemente de su antigliedad, experiencia o posicion
dentro de la empresa. La motivacion y el compromiso son aspectos relevantes para
cualquier empleado, sin importar su funcion especifica. Por lo tanto, el plan esta
dirigido a promover la motivacién y satisfaccion de toda la fuerza laboral agricola

de Procosecha de la Sierra S.A.

Cabe mencionar que el plan puede adaptarse a las necesidades especificas de cada
grupo dentro de la organizacion, considerando las particularidades y desafios
propios del sector agricola. Esto garantiza que todos los trabajadores tengan la
oportunidad de beneficiarse de las acciones y medidas implementadas en el plan,
contribuyendo asi a la construccion de un equipo comprometido, motivado y

exitoso.
2.6.1. Motivacién y desempefio laboral

La motivacion laboral se refiere al conjunto de fuerzas que impulsan y dirigen el
comportamiento de los empleados en el entorno laboral. Es la razon o el incentivo
que impulsa a una persona a actuar de cierta manera, persistir en sus esfuerzos y

alcanzar metas dentro de su trabajo.

Existen diferentes teorias que explican la motivacion laboral. A continuacion, se

presentaran algunas de las teorias mas conocidas:

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow: Segin Abraham Maslow, las
personas tienen una serie de necesidades que se organizan en una jerarquia. A
medida que se satisfacen las necesidades basicas (fisiologicas, de seguridad,
sociales y de estima), las personas se motivan por necesidades mas elevadas, como
la autorrealizaciéon. En el entorno laboral, esto implica que los empleados se

motivan a medida que sus necesidades van siendo satisfechas.

Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg: Frederick Herzberg propuso que

existen dos conjuntos de factores que influyen en la satisfaccion y la motivacién
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laboral. Los factores de motivacion, como el reconocimiento, el logro y las
responsabilidades, generan satisfaccion y motivacion cuando estan presentes. Por
otro lado, los factores higiénicos, como el salario, las condiciones de trabajo y la
seguridad laboral, no generan satisfaccion por si mismos, pero su ausencia puede

causar insatisfaccion.

Teoria de la expectativa de Vroom: Victor Vroom plantea que la motivacion se basa
en las expectativas de los empleados sobre la relacion entre el esfuerzo que realizan,
el desempefio que logran y las recompensas que obtienen. Segun esta teoria, los
empleados se motivaran si creen que sus esfuerzos conduciran a un buen desempefio

y que este desempefio serd recompensado de manera valiosa.

Teoria del establecimiento de metas de Locke y Latham: Esta teoria sostiene que
establecer metas claras y desafiantes puede motivar a los empleados. Las metas
deben ser especificas, medibles, alcanzables, relevantes y con un tiempo
determinado (SMART). Ademas, se destaca la importancia de brindar

retroalimentacion y apoyo para el logro de las metas.

Existen otras perspectivas y enfoques que también contribuyen a comprender la
motivacion laboral. En general, se reconoce que la motivacion laboral es un aspecto
clave para promover el compromiso, el rendimiento y el bienestar de los empleados

en el entorno laboral.
2.6.2. Desempefo Laboral.

El desempefio laboral se refiere al rendimiento y la productividad de los empleados
en el entorno de trabajo. Es la medida de como los empleados cumplen con sus
responsabilidades, objetivos y metas dentro de la organizacion. El desempefio
laboral es un factor clave para el éxito de las empresas, ya que estd directamente

relacionado con la eficiencia, la calidad del trabajo y el logro de los resultados.

A continuacion, se presentan algunos aspectos teoricos relacionados con el

desempefio laboral:

Establecimiento de objetivos: Establecer metas y objetivos claros es fundamental
para mejorar el desempefio laboral. Los objetivos deben ser especificos, medibles,

alcanzables, relevantes y con un tiempo determinado (SMART). Los empleados
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deben entender claramente lo que se espera de ellos y como se medird su
desempefio.

Retroalimentacion y evaluacién: Proporcionar retroalimentacion constante vy
periddica es esencial para mejorar el desempefio laboral. Los empleados necesitan
conocer sus fortalezas, areas de mejora y recibir orientacién sobre como pueden
desarrollarse. Las evaluaciones de desempefio formales e informales son

herramientas comunes utilizadas para este proposito.

Capacitacion y desarrollo: Brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional es importante para mejorar el desempefio laboral. Esto puede incluir
programas de formacidn, talleres, mentorias u otras actividades que ayuden a los
empleados a adquirir nuevas habilidades, conocimientos y competencias relevantes

para su trabajo.

Motivacion y recompensas: La motivacion laboral también tiene un impacto
significativo en el desempefio. Los empleados motivados tienden a ser mas
comprometidos y a esforzarse por alcanzar un mejor rendimiento. Las recompensas
y reconocimientos, tanto tangibles como intangibles, como bonificaciones,
ascensos, elogios u oportunidades de crecimiento, pueden ayudar a incentivar y

mejorar el desempefio laboral.

Ambiente laboral y cultura organizacional: El entorno de trabajo y la cultura
organizacional también influyen en el desempefio. Un ambiente positivo,
colaborativo y de apoyo puede fomentar un mejor rendimiento, mientras que un

entorno toxico o poco favorable puede afectarlo negativamente.

Estos son solo algunos aspectos teoricos que influyen en el desempefio laboral. Es
importante destacar que cada organizacion y cada individuo son unicos, por lo que
pueden existir otros factores especificos que influyan en el desempefio. La gestion
efectiva del desempefio implica comprender y aplicar estos conceptos tedricos de

manera adaptada a la situacion y las necesidades de la organizacion y sus empleados
2.6.3. Relacién entre motivacion y desempefio laboral.

La motivacion y el desempefio laboral estan estrechamente relacionados. La

motivacion es un factor clave que impulsa el desempefio y la productividad de los
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empleados en el entorno de trabajo. A continuacion, se detallan algunos aspectos

de la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral:

Mejora del esfuerzo y la persistencia: La motivacion laboral influye en el
nivel de esfuerzo que los empleados estan dispuestos a invertir en su trabajo.
Cuando los empleados estan motivados, tienden a esforzarse mas para lograr
sus metas y cumplir con sus responsabilidades. Ademas, la motivacion
ayuda a superar obstaculos y a persistir en el logro de los objetivos, incluso
frente a desafios.

Aumento de la calidad del trabajo: La motivacion laboral también tiene un
impacto en la calidad del trabajo Elaborado por los empleados. Cuando los
empleados estan motivados, tienden a mostrar un mayor compromiso con
los estandares de calidad, se esfuerzan por mejorar y tienden a realizar un

trabajo més completo y preciso.

Estimulacién de la creatividad y la innovacién: La motivacion también
puede fomentar la creatividad y la innovacién en el desempefio laboral.
Cuando los empleados estdn motivados, se sienten mas inspirados y
comprometidos a buscar nuevas ideas, soluciones y enfoques para mejorar
su trabajo. La motivacién promueve la busqueda de nuevas formas de

abordar los desafios y aportar valor a la organizacion.

Incremento de la productividad: La motivacion laboral esta directamente
relacionada con la productividad de los empleados. Cuando los empleados
estan motivados, son mas productivos y eficientes en la ejecucion de sus
tareas. La motivacion impulsa a los empleados a utilizar su tiempo y
recursos de manera efectiva, lo que se traduce en un mayor rendimiento y

logro de resultados.

Es importante destacar que la motivacion puede provenir de diferentes fuentes,

como el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento, el sentido de proposito

y la satisfaccion en el trabajo. Ademas, la motivacion puede variar de un individuo

a otro, por lo que es fundamental comprender las necesidades y los factores

motivacionales especificos de cada empleado.
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En resumen, la motivacién laboral juega un papel crucial en el desempefio de los
empleados. Una mayor motivacion se traduce en un mayor esfuerzo, una mayor
calidad del trabajo, una mayor creatividad y productividad en el entorno laboral.
Por lo tanto, las organizaciones y los lideres deben esforzarse por crear un ambiente
motivador y brindar incentivos y oportunidades que impulsen el rendimiento y el

éxito de sus empleados.
2.7. Desarrollo de la Propuesta

Para el desarrollo de la propuesta se definen las estrategias en correspondencia de
los resultados del diagnostico, se disefia un plan estratégico motivacional que

incluye actividades e indicadores y su respectivo presupuesto.
2.7.1. Estrategias

Para elaborar un plan motivacion se deben plantear distintos apartados como: el
clima laboral, la calidad que existe en el trabajo, trabajo en equipo, la comunicacion

y recompensas.

Se plantean las siguientes estrategias en correspondencia con los resultados del

diagnostico realizado:

1. Implementar programas de bienestar laboral para crear un entorno laboral

saludable, seguro y atractivo para los empleados.

2. Establecimiento de programas de incentivos y recompensas logrando el
reconocimiento al buen desempefio, que debe ser consistente, equitativo y

basado en méritos.

3. Disefio e implementacion de un plan de comunicacion en la empresa, que
garantice una comunicacién clara, fluida y eficiente tanto interna como
externamente, que fomente la participacion y la colaboracion de todos los

involucrados.

4. Desarrollo y capacitacion integral para la mejora de las habilidades y
competencias de sus empleados, aumento de la productividad, fomento del
crecimiento profesional y promocion de una cultura de aprendizaje dentro

de la organizacion.
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5. Empoderamiento organizacional, fomentando la autonomia, la confianza y

la capacidad de accion de los individuos en una organizacion.

6. Programa de Salud y Seguridad Laboral, que garantice un entorno de trabajo

seguro y saludable a los trabajadores de la empresa, que sea caracterizado

por el buen uso de los medios de proteccion y el conocimiento de los riesgos.

Tabla 13. Estrategias para la elaboracion del plan motivacional

Estrategia

Objetivos

Desarrollo de
programas de

bienestar laboral

Mejorar las condiciones de trabajo y promover el bienestar
fisico, mental y emocional de los empleados. Esta
estrategia se enfoca en diversas areas para crear un entorno

laboral saludable y satisfactorio

Establecimiento de

programas de

Reconocer el buen desempefio de los empleados a traves

de incentivos y recompensas. Esta estrategia busca el

incentivos y incentivo y motivacion de los empleados a través de la
recompensas. entrega de premios y beneficios tangibles.
Disefio e Establecer una comunicacion clara, fluida y bidireccional

implementacion de
un plan de

comunicacion

en la empresa, lo que contribuye a la mejora de la
colaboracion, el compromiso de los empleados, la imagen

de la empresa y el logro de los objetivos organizacionales

Desarrolloy
capacitacion
integral

Mejorar las habilidades y competencias de sus empleados
que contribuya a: el aumento de la productividad, el
fomento del crecimiento profesional y la promocién de una

cultura de aprendizaje dentro de la organizacion.

Empoderamiento

organizacional

Crear un entorno laboral donde los empleados se sientan

valorados, motivados y capacitados para la toma
decisiones, asumir responsabilidades y la contribucién

activa al éxito de la organizacion.
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Programa de Salud

y Seguridad
Laboral

Promover un entorno de trabajo seguro, saludable y
productivo, cuidando el bienestar fisico y mental de sus
empleados y reduciendo los riesgos de lesiones y

enfermedades laborales

Fuente: Francisco Zapata, 2023

2.7.2. Disefo del Plan Estratégico Motivacional.

Tabla 14. Plan Estratégico.

ESTRATEGIA | ACTIVIDAD INDICADOR RESPONSABLE
Desarrollo de Evaluacion de |1. Porcentaje de empleados que | Direccion de
programas de necesidades de participaron en la evaluacion de | talento humano
bienestar laboral | bienestar. necesidades de bienestar.

2. Numero de areas de bienestar
identificadas como prioritarias.
3. Nivel de satisfaccion de los
empleados con respecto a la
atenciébn  prestada a  sus
necesidades de bienestar.
Implementacion de |1. Participacién de los empleados | Direccion de la
programas de en los programas de bienestar. empresa
bienestar 2. Numero de programas de
bienestar implementados.
3. Mejora en los indicadores de
salud y bienestar de los
empleados  (por  ejemplo,
reduccion del estrés percibido,
aumento de la actividad fisica,
mejora de los  habitos
alimentarios).
Fomento de la |1l. Porcentaje de empleados que | Direccion de la
participacion y la participan regularmente en las | empresa
cultura de bienestar actividades de bienestar.
2. Nivel de satisfaccion de los
empleados con respecto a la
cultura de bienestar en la
organizacion.
3. Numero de iniciativas o0
programas desarrollados en
colaboracion con los empleados.
Establecimiento | Definicién de [1. NOmero de criterios de | Direccion de la
de programas de | criterios de premiacion  establecidos y | empresa y talento
incentivos y premiacion comunicados. humano
recompensas. 2. Porcentaje de empleados que
comprenden los criterios de
premiacion.
3. Nivel de claridad y

transparencia percibida en los
criterios de premiacion.
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Disefio de premios y
recompensas
significativos

Numero de opciones de premios
y recompensas disponibles.
Nivel de satisfaccion de los
empleados con los premios y
recompensas ofrecidos.
Participacion de los empleados
en el proceso de seleccion o

Direccion de la
empresa y talento
humano

disefio de premios y
recompensas.
Implementacion 'y NUimero de  premios vy | Direccion de la

seguimiento del
programa

recompensas otorgados en un
periodo de tiempo determinado.
Nivel de satisfaccion de los
empleados con el proceso de
nominacion y seleccion.
Indicadores de desempefio y
motivacion de los empleados,
como la retencion de personal, el
nivel de compromiso y la
satisfaccion laboral.

empresa y talento
humano

Disefio e
implementacion
de un plan de
comunicacion.

Analisis de
necesidades de
comunicacion

Numero de publicos internos y
externos claves identificados.
Nivel de satisfaccion de los
empleados y otras partes
interesadas con la comunicacion
existente.

Porcentaje de empleados que
consideran que reciben

Direccién de
comunicacion

informacién relevante y
oportuna.
Disefio del plan de Ndmero de objetivos de | Direccion de

comunicacion

comunicacién establecidos 'y
logrados.

Porcentaje de mensajes clave
identificados y comunicados de
manera efectiva.

Evaluacion de la efectividad de
los canales y herramientas de
comunicacién utilizados.

comunicacion

Implementacion y
seguimiento del
plan de
comunicacion

Participacion y
retroalimentacion de los
empleados en las actividades de
comunicacion.

Nivel de comprension de los
mensajes clave por parte de los

empleados.
Evaluacién de la satisfaccion y
la percepcion de la

comunicacién interna por parte
de los empleados.

Direccion de la
empresa

Desarrollo y
capacitacion
integral

Identificacion  de
necesidades de
desarrollo

Porcentaje de brechas de

habilidades identificadas vy
priorizadas.
Nivel de satisfaccion de los
empleados con las
oportunidades de desarrollo
ofrecidas.

Direccion de
Talento Humano
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Ndmero de recomendaciones de
desarrollo implementadas
basadas en la retroalimentacion
de los supervisores.

Disefio e
implementacion de
programas de

capacitacion

NUmero de programas de
capacitacion  disefiados e
implementados.

Porcentaje  de  participantes
satisfechos con el contenido y la
metodologia de los programas
de capacitacion.

Nivel de participacion vy
asistencia de los empleados en
los programas de capacitacion.

Direccion de
Talento Humano

Evaluacion del
impacto y
seguimiento del
desarrollo.

Evaluacion de la adquisicion de
habilidades y competencias
antes y después de la
capacitacion.

Nimero de empleados que
aplican las habilidades vy
competencias adquiridas en su
trabajo diario.

Nivel de satisfaccion de los
empleados con el seguimiento y
apoyo brindado después de la
capacitacion.

Direccion de
Talento Humano

Empoderamiento
organizacional

Fomentar la
participacion y la
toma de decisiones

Namero de ideas o sugerencias
presentadas por los empleados.
Porcentaje de empleados que
participan  activamente  en
reuniones y grupos de trabajo.
Nivel de satisfaccion de los
empleados con la oportunidad
de contribuir en la toma de
decisiones.

Direccién de la
empresa y jefes de
brigada

Nivel de satisfaccion de los
empleados con la comunicacion
interna.

Porcentaje de empleados que se
sienten escuchados y valorados
por la direccion.

Tiempo promedio de respuesta

a las preguntas y
preocupaciones de los
empleados.

Direccién de la
empresa y jefes de
brigada

Fomentar la
comunicacién
abierta y
transparente

Brindar
oportunidades  de
desarrollo y
crecimiento

Porcentaje de empleados que
participan en programas de
desarrollo y capacitacion.

Nivel de satisfaccion de los
empleados con las
oportunidades de desarrollo
ofrecidas.

Porcentaje de empleados que
muestran un crecimiento en
habilidades y competencias
especificas.

Direccién de la
empresa,
Direccibn de
Talento Humano y
jefes de brigada
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Programa de
Salud y
Seguridad
Laboral

Evaluacion de
riesgos y seguridad
en el lugar de
trabajo

Namero de riesgos
identificados y documentados.
Porcentaje de medidas
correctivas implementadas para
abordar los riesgos
identificados.

NUmero de inspecciones de
seguridad realizadas y
cumplimiento de las normativas
y regulaciones.

Direccion de
Talento Humano

Implementacion de
medidas de
prevencion y
promocion de la
salud

Porcentaje de  empleados
capacitados en seguridad vy
prevencion de riesgos laborales.

Nimero de equipos de
proteccion personal
suministrados y  utilizados
correctamente.

Nivel de participacion de los
empleados en programas de
bienestar y promocion de la
salud.

Direccién de la
empresa y jefes de
brigadas

Monitoreo y
seguimiento de la
salud ocupacional

NUmero de examenes médicos

Direccion de

realizados y resultados | Talento Humano
documentados.

Porcentaje  de  ausentismo

laboral relacionado con

problemas de salud

ocupacional.

Nimero de incidentes vy

accidentes laborales registrados
y andlisis de sus causas.

Fuente: Francisco Zapata, 2023

2.7.3. Presupuesto para el plan estratégico motivacional

El presupuesto propuesto para el plan estratégico de motivacion se muestra en la

tabla 15.
Tabla 15. Presupuesto para el plan estratégico motivacional.
Concepto Descripcion Costo Estimado
Investigacién y Evaluacion de las necesidades de $500,00
Anélisis motivacion en la organizacion.
Disefio del Plan Desarrollo de estrategias y acciones $1500,00
de motivacion.
Comunicacion y Talleres y materiales para empleados $500,00
Capacitacion y lideres sobre la importancia de la
motivacion.
Reconocimiento y Implementacion de programas de $1000,00
Recompensas reconocimiento y recompensas.
Mejora del Entorno | Inversiones para mejorar las $500,00
Laboral condiciones y comodidades en el
lugar de trabajo.
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Actividades de Eventos y actividades para fomentar $500,00
Team Building la cohesion y el espiritu de equipo
Evaluacion y Seguimiento y evaluacion de los $250,00
Medicion del Plan resultados del plan de motivacion.
Reserva para Fondos para posibles imprevistos o $250,00
Contingencias ajustes durante la implementacion
Total $5000,00

2.8.  Conclusiones del capitulo

Los programas de bienestar laboral promueven el bienestar fisico, mental y
emocional de los empleados, lo que a su vez mejora su calidad de vida y su
rendimiento laboral. El reconocimiento y la recompensa del buen desempefio son
herramientas eficaces para motivar a los empleados y fomentar una cultura de
excelencia. Un plan de comunicacion efectivo fomenta la transparencia, la

colaboracién y el flujo de informacién dentro de la organizacion.

La formacidén y capacitacion continua permiten a los empleados adquirir nuevas
habilidades, conocimientos y competencias, mejorando su desempefio y su
desarrollo profesional. El empoderamiento organizacional implica delegar
autoridad y responsabilidad a los empleados, permitiéndoles tomar decisiones. El
establecimiento de un programa de salud y seguridad laboral es esencial para
proteger la integridad fisica y mental de los empleados y garantizar un entorno
laboral seguro. Todas estas estrategias tienen como objetivo mejorar las
condiciones de trabajo, la motivacion y el bienestar de los empleados, asi como

promover un alto rendimiento y una cultura de excelencia en la empresa.
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CAPITULO I1l. VALIDACION DE LA PROPUESTA

El presente capitulo aborda el proceso de validacion de la propuesta del Plan
Estratégico Motivacional para los trabajadores del sector agricola de la empresa
Procosecha de la Sierra S.A, de la ciudad de Pujili en la provincia de Cotopaxi. La
validacion se llevara a cabo mediante el método de pares, asegurando asi una

evaluacion objetiva y rigurosa de la propuesta por parte de expertos en el campo.

Esta etapa de validacién es crucial para garantizar la viabilidad y eficacia del plan,
asi como para obtener retroalimentacion valiosa que permita su mejora continua. A
lo largo de este capitulo, se detallaran los procedimientos y criterios utilizados en
el proceso de validacién, destacando la importancia de la participacion de pares

expertos y su contribucién al desarrollo y éxito del plan estratégico motivacional.

La validacion de expertos es un proceso utilizado para evaluar la calidad y
viabilidad de un proyecto, plan o propuesta mediante la revision y evaluacion por
parte de personas con experiencia y conocimientos relevantes en el campo
especifico. A continuacion, se presentan tres métodos comunes utilizados en la

validacion de expertos (LOpez de Arana Prado et al., 2020):

e Meétodo Delphi: Este método implica la participacion de un panel de
expertos que proporcionan opiniones y estimaciones de forma anénima. Se
realiza una serie de rondas de retroalimentacion y revision hasta que se

alcanza un consenso o convergencia de opiniones.

e Método de Grupo de Enfoque: En este método, se reline a un grupo de
expertos en una sesién de discusién moderada para obtener sus opiniones y
comentarios sobre la propuesta. Se fomenta el intercambio de ideas y se

busca alcanzar un consenso sobre la validez y viabilidad del plan.

e Maétodo de Revision por Pares: La validacidn por pares implica la revision
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y evaluacion de la propuesta por parte de expertos en el campo especifico.
Estos expertos proporcionan comentarios, sugerencias y criticas
constructivas basadas en su experiencia y conocimientos. La validacion por
pares se realiza mediante la revision de documentos, informes o

presentaciones.

En el caso de este trabajo, se ha elegido la validacion por pares debido a su enfoque
riguroso y objetivo. Al involucrar a expertos en el campo agricola y motivacional,
se puede obtener una evaluacién imparcial y especializada de la propuesta del Plan
Estratégico Motivacional. La validacion por pares proporcionara retroalimentacion
valiosa para mejorar y fortalecer la efectividad del plan, asegurando asi su
adecuacion y aplicabilidad en el contexto especifico de la empresa Procosecha de
la Sierra S.A.

3.1. Evaluacion de expertos

Para la validacién de la propuesta de investigacion se contd con el aporte de dos
profesionales en el ambito de la gestion de empresas. Los pares, como
investigadores, evaluaron 13 items con valoraciones excelente y aceptable, que a la
vez les permitio emitir sus criterios en cuanto a 5 aspectos que se resumen en el

Anexo 4:

e Temporalidad: La propuesta cuenta con una estructura metodoldgica sélida
y un enfoque de investigacion riguroso que puede ser aplicado de manera
efectiva en las empresas floricolas. Esto asegura que el plan tenga una base

solida y esté respaldado por evidencia y analisis adecuados.

¢ Normalidad de contenido: La propuesta cumple con los requisitos técnicos
y metodoldgicos necesarios, lo que facilita su comprension y aplicacion. El
contenido ha sido organizado de manera logica y coherente, lo que permite

a los usuarios entender y seguir el plan de manera efectiva.

e Selectividad: Los expertos han determinado que la propuesta del Plan
Estratégico Motivacional puede ser implementada con éxito, ya que

contribuird a la gestion del conocimiento en el contexto especifico del
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estudio. Esto significa que el plan aportara valor y beneficios tangibles a la
empresa Procosecha de la Sierra S.A y su entorno.

e Ventajas competitivas del texto: Los expertos han identificado que la
propuesta tiene contenidos valiosos e ideas interesantes. Ademas, se adapta
a las necesidades y requisitos de las empresas floricolas, lo que le confiere
una ventaja competitiva. Esto significa que el plan puede ayudar a la
empresa a destacarse y obtener resultados positivos en su sector.

e Impacto: Los expertos consideran que el impacto del Plan Estratégico
Motivacional sera a nivel local y regional. Esto implica que el plan no solo
beneficiard a la empresa Procosecha de la Sierra S.A, sino que también
puede tener un efecto positivo en el sector floricola de la ciudad de Pujili en

la provincia de Cotopaxi.

Los expertos evaluadores han destacado varios aspectos claves con relacién al Plan
Estratégico Motivacional propuesto para la empresa Procosecha de la Sierra S.A.
En primer lugar, han resaltado que el plan posee una estructura metodoldgica sélida
y un enfoque investigativo riguroso, lo cual permitiria su incorporacion exitosa en

empresas del sector agricola.

Han sefialado que el contenido de la propuesta cumple con los requisitos técnicos y
metodoldgicos necesarios, 1o que garantiza su comprension y aplicacion efectiva.
Tambien han destacado que el plan aportara a la gestion del conocimiento en la
empresa, al promover la generacion y difusion de conocimientos relevantes para el

contexto de estudio.

Asimismo, los expertos han identificado que la propuesta contiene contenidos
valiosos y ofrece ideas interesantes que se alinean con las necesidades y
requerimientos del sector floricola. Finalmente, han enfatizado que se espera que el
impacto del plan sea local y regional, beneficiando tanto a la empresa como a otras
organizaciones del sector agricola en la provincia. Los expertos valoran
positivamente el Plan y reconocen su potencial para contribuir al desarrollo y

fortalecimiento del sector agricola en la region.
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En general, los expertos han reconocido la calidad y relevancia de la propuesta del
Plan, destacando su aplicabilidad, ventajas competitivas y potencial impacto en el
sector. Estas conclusiones respaldan la validacion de la propuesta y proporcionan

una base solida para su implementacién en la empresa Procosecha de la Sierra S.A.

3.2. Evaluacion de usuarios

La validacién de usuarios es un proceso crucial en el desarrollo de productos y
servicios, ya que permite recopilar retroalimentacion y evaluar la eficacia,
usabilidad y satisfaccion de los usuarios con respecto a una propuesta o solucion
especifica. A través de la validacion de usuarios, se busca obtener informacion
valiosa que respalde la toma de decisiones y ayude a mejorar y optimizar la

experiencia del usuario. (Ramirez Pompa et al., 2020)

Al involucrar a los usuarios en el proceso de validacion, se promueve la
participacion, se identifican areas de mejora y se asegura que el producto se ajuste
a las necesidades y expectativas del publico objetivo. En este contexto, la validacion
de usuarios se convierte en un paso fundamental para garantizar el éxito y la
aceptacion de la propuesta en el mercado. Existen varios métodos comunes
utilizados para la validacion de usuarios. Algunos de ellos son: (Mijangos Espinosa,
2023)

e Entrevistas: Las entrevistas individuales o en grupo permiten obtener
informacion detallada y cualitativa sobre las opiniones, necesidades y
experiencias de los usuarios. Estas entrevistas pueden ser estructuradas o
semiestructuradas, y proporcionan una vision mas profunda de las

percepciones y expectativas de los usuarios.

e Encuestas: Las encuestas son herramientas efectivas para recopilar datos
cuantitativos de una muestra mas amplia de usuarios. A través de preguntas
cerradas, se pueden obtener métricas y estadisticas que ayuden a medir el

nivel de satisfaccion, la usabilidad y otros aspectos relevantes.

e Observacion directa: Observar a los usuarios mientras interactlan con un

producto o servicio brinda informacién valiosa sobre su comportamiento,
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dificultades y patrones de uso. Esta observacién puede realizarse en

entornos controlados o en situaciones reales de uso.

e Pruebas de usabilidad: Estas pruebas implican que los usuarios realicen
tareas especificas utilizando el producto o servicio, mientras los
investigadores observan y recopilan datos sobre su rendimiento, eficiencia
y satisfaccion. Estas pruebas permiten identificar problemas de usabilidad y

areas de mejora.

e Andlisis de métricas: Se pueden utilizar herramientas de anlisis y
seguimiento, como el andlisis de datos de uso, para obtener informacién
sobre coOmo los usuarios interactan con un producto o servicio en términos

de tiempo de uso, acciones realizadas, clics, conversiones, entre otros.

Estos son solo algunos ejemplos de los métodos utilizados para la validacion de
usuarios. La eleccion del método dependera de los objetivos de validacion, la

naturaleza del producto o servicio y los recursos disponibles.

3.3. Evaluacion de impactos o resultados.

El método utilizado para realizar la validacion de los usuarios, se utilizé la encuesta,
con un pequefio cuestionario de preguntas cerradas (Anexo 5). La misma se aplicd

a los 78 trabajadores de la empresa Procosecha de la Sierra S.A.

De los encuestados, 60 trabajadores consideran que el Plan Estratégico
Motivacional es adecuado para mejorar la motivacion de los trabajadores en la
empresa Procosecha de la Sierra S.A., 12 consideran que no y 8 no tienen criterio.
Esto implica que el 76,9% piensa que, si se aplica este plan en la empresa, esto

motivara a los trabajadores y el desempefio laboral mejorara de manera general.

Se puede observar que 58 trabajadores creen que el plan aborda de manera efectiva
las necesidades y expectativas de los trabajadores en cuanto a su motivacion laboral,
30 de ellos lo consideran en gran medida y 28 en cierta medida. De los 20 restantes,
12 no estan seguros, 5 consideran que en cierta medida es efectivo y 3 consideran

que no.
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En su mayoria consideran que el plan aborda de manera efectiva sus necesidades y
expectativas. Esto es algo muy positivo, pues el mismo se realiz6 a partir de las

dificultades que ellos plantearon.

Sobre la efectividad potencial del plan, para mejorar la productividad y calidad del
trabajo en la empresa 58 piensan que serd muy y moderadamente efectivo, 12 no
estan seguro y 8 piensan que serd poco o nada efectivo. La efectividad consiste en
que los trabajadores se sientan motivados y se empoderen dentro de la empresa. El

clima laboral mejorara y los trabajadores se sentirdn mas a gusto en sus trabajos.

De los trabajadores encuestados 64 de ellos recomendarian la implementacion del
Plan Estratégico Motivacional en la empresa Procosecha de la Sierra S.A, solo 2 no
lo harian y 4 probablemente no. De ellos 8 no estan seguros de si lo hicieran o no.
Esto denota que una gran cantidad de trabajadores estan satisfechos con el plan 'y

quisieran que se implementara en la empresa.

En general, los usuarios evaluaron positivamente la propuesta del Plan Estratégico
Motivacional, destacando su potencial para mejorar la motivacion, el compromiso
y el bienestar laboral en la empresa Procosecha de la Sierra S.A. Estos resultados
respaldan la validez y la relevancia de la propuesta, y proporcionan informacion

importante para su implementacion exitosa.

3.4. Conclusiones del capitulo.

Los evaluadores expertos han resaltado aspectos clave del Plan Estratégico
Motivacional propuesto para la empresa Procosecha de la Sierra S.A., destacan su
solida estructura metodolégica y su riguroso enfoque investigativo, lo que

permitiria su implementacion exitosa en empresas agricolas.

Los evaluadores expertos han destacado la calidad y relevancia del Plan Estratégico
Motivacional, reconociendo su aplicabilidad, ventajas competitivas y potencial
impacto en el sector. Estas conclusiones respaldan la validacion de la propuesta y
proporcionan una base solida para su implementacion en la empresa Procosecha de
la Sierra S.A.
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Por otro lado, los usuarios también evaluaron positivamente la propuesta,
destacando su potencial para mejorar la motivacion, el compromiso y el bienestar
laboral. Estos resultados refuerzan la validez y relevancia del plan y ofrecen

informacion valiosa para su implementacion exitosa.
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CONCLUSIONES GENERALES.

1. El estudio bibliografico desarrollado, a través de su fundamentacion
epistemoldgica y el estado del arte, permiti6 establecer a partir de la opinion
de diversos autores, las variables y dimensiones a utilizar en el estudio para

determinar la influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores

agricolas de la empresa Procosecha de la Sierra S.A

2. Se diagnosticaron los niveles motivacionales de los trabajadores agricolas en
la empresa “Procosecha de la Sierra”, determinando: una preocupante falta de
estabilidad laboral en la empresa manifestada a través de la presencia
predominante de empleados jovenes. y la ausencia de una comunicacion
efectiva tanto entre los trabajadores y los directivos. Adicionalmente se
identifican deficiencias como: las condiciones laborales, la seguridad

ocupacional, la remuneracion y el reconocimiento hacia los empleados.

3. Se corrobora, utilizando la prueba Chi-cuadrado de Pearson, que existe una
fuerte relacion entre la motivaciéon y el desempefio laboral en la empresa
“Procosecha de la Sierra” de la ciudad de Pujili en la provincia de Cotopaxi.
Adicionalmente, se valoré la existencia de una fuerte relacion entre los
indicadores necesidades de logro, poder y afiliacion con el desempefio

laboral.

4. Se disefa un Plan Estratégico de Motivacion que contribuya a la mejora de la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores agricolas de la empresa
“Procosecha de la Sierra” de la ciudad de Pujili en la provincia de Cotopaxi.
Se evalUa la propuesta estratégica del plan motivacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores agricolas, mediante pares evaluadores
expertos y los usuarios del plan, reconociendo la calidad y relevancia del plan
destacando su aplicabilidad, ventajas competitivas y potencial impacto en el
sector. La propuesta proporciona una base sélida para su implementacion en
la empresa Procosecha de la Sierra S.A.
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RECOMENDACIONES

1.

2.

Se recomienda, y que, como parte de la propuesta, desarrollar un sistema de
capacitacién a directivos y trabajadores que contribuya a la implementacion

de la propuesta de forma exitosa.

A partir de los resultados en el diagndstico y la validacion de la propuesta, se
recomienda la implementacion de la propuesta del plan estratégico
motivacional para los trabajadores del sector agricola de la empresa
Procosecha de la Sierra S.A, de la ciudad de Pujili en la provincia de

Cotopaxi.

Luego de la implementacion del plan estratégico motivacional se deben
analizar los resultados obtenidos con la propuesta y efectuar un proceso de
retroalimentacién a través de la nueva aplicacion de los instrumentos

propuestos que garantice la mejora continua.

66



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alvarado Borrego, A., & Arguello Silva, N. R. (2018). Factores higiénicos y
motivadores en una agencia automotriz del estado de Sinaloa. RA Ximhai,
14(Esp 3), 207-222. https://www.redalyc.org/jatsRepo/461/46158064013/

Banegas Campoverde, C. M., & Cardona Mendoza, D. C. (2017). Incidencia del
Clima Organizacional en la Motivacién de los Empleados de la
Universidad Catolica de Cuenca. Podium, 101-129.

https://revistas.uees.edu.ec/index.php/Podium/article/view/80/79

Betancourt Almaguer, A., & Ramirez Pérez, M. (2019). Evaluacion del impacto
de la “motivacion" sobre la "productividad" y el desempeiio laboral en el
Centro Universitario Municipal de Jobabo. Revista Observatorio de la
Economia Latinoamericana(marzo 2019).
https://www.eumed.net/rev/oel/2019/03/motivacion-productividad-

laboral.html

Bohorquez, E., Pérez, M., Caiche, W., & Benavides Rodriguez, A. (2020). La
motivacion y el desempefio laboral: el capital humano como factor clave
en una organizacion. Revista Universidad y Sociedad, 12(3), 385- 390.

https://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus/article/view/1599

Camino Delly, J. A., & Serra Miranda, C. M. (2022). Motivacién y desempefio
laboral de los trabajadores del area de cosecha en una empresa
agroexportadora en Sullana, 2022. [Tesis de grado, Universidad Cesar
Vallejo]. Repositorio Digital Institucional.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/106337

Campos Huarez, M. A. (2017). Factores motivacionales en el desempefio laboral
del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Vitarte. [Tesis de maestria, Universidad César Vallejo]. Repositorio
Digital Institucional. https://hdl.handle.net/20.500.12692/12652

Chango, M., Benavides Echeverria, ., & Panchi Pastora, V. (2023). Incentivos
tributarios de empresas turisticas y hoteleras de la provincia de

Tungurahua, bajo teoria del reforzamiento de Frederic Skinner, periodo

67



2019-2020. Ciencia UNEMI, 16(41), 46-56.
https://doi.org/10.29076/issn.2528-7737vol16iss41.2023pp46-56p

Cueva Cerdan, S. R. (2018). Estudio de la teoria de motivacion de McClelland y
el desempefio laboral de los colaboradores de la tienda Bembos de Javier
Prado, 2018. [Tesis de maestria, Universidad de San Martin de Porras].
Repositorio USMP. https://hdl.handle.net/20.500.12727/4341

Culebro Moreno, J. E. (2023). Organismos internacionales y gestion de crisis.
Aportaciones de la teoria de la organizacion y el analisis institucional.
Revista Digital de Estudios Organizacionales, 2, 52- 71.
https://lwww.researchgate.net/publication/369033226_Organismos_interna

cionales_y gestion_de_crisis

Deroncele Acosta, A. (2020). Paradigmas de investigacion cientifica. Abordaje
desde la competencia epistémica del investigador. Arrancada, 20(37), 221-
225.

https://revistarrancada.cujae.edu.cu/index.php/arrancada/article/view/331

Espinosa, R. (06 de junio de 2023). Pirdmide de Maslow ¢Qué es? niveles y
ejemplos. Retrieved 06 de julio de 2023, from robertoespinosa.:

https://robertoespinosa.es/piramide-de-maslow/

Estudiantes de Educacion Infantil. (14 de abril de 2015). Teoria de la Equidad de
Stacey Adams. Retrieved 06 de diciembre de 2022, from Motivacion y
cambios de actitud:
http://motivacionyactitudes.blogspot.com/2015/04/teoria-de-la-equidad-
de-stacey-adams.html

Huamani Torres, R. (2016). Analisis e importancia de la motivacion laboral en la
productividad de los agronegocios: Caso empresa agropecuaria “La
Escondida”. [Tesis de maestria, Universidad Cesar Vallejo].
https://core.ac.uk/download/pdf/79436048.pdf

Huichi Quequejana, N. C. (2019). Motivacion laboral. [Trabajo de grado,
Universidad Peruana Unién]. Repostorio de Tesis .
http://hdl.handle.net/20.500.12840/2630

68



Jaén Diaz, M. (2010). Prediccién del rendimiento laboral a partir de indicadores
de motivacidn, personalidad y percepcion de factores psicosociales. [Tesis
doctoral, Universidad Complutense de Madrid]. Docta Complutense.
https://hdl.handle.net/20.500.14352/47352

Locke, E., & Latham, G. P. (1990). A theory of goal setting and task performance.
Prentice-Hall.

Lépez de Arana Prado, E., Aramburuzabala Higuera , P., & Opazo Carvajal , H.
(2020). Disefio y validacién de un cuestionario para la autoevaluacion de
experiencias de aprendizaje-servicio universitario. Educacion XX1, 23(1),
319-347. https://doi.org/10.5944/educXX1.23834

Madero Gémez, S. M. (2019). Factores de la teoria de Herzberg y el impacto de
los incentivos en la satisfaccidn de los trabajadores. Acta universitaria, 29,
1-18. https://doi.org/10.15174/au.2019.2153

Maric, M. L., & Quitdn, M. (2010). La influencia de la cultura en la motivacion
laboral. Psicol. Am. Lat.(19).
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1870-
350X2010000100006

Martinez Barral, P. (25 de noviembre de 2019). Teoria de Herzberg de los dos
factores sobre la motivacion laboral. Retrieved 23 de julio de 2023, from
Psicologia Online: https://www.psicologia-online.com/teoria-de-herzberg-

de-los-dos-factores-sobre-la-motivacion-laboral-4807.html

Mejia Saavedra, G. (2022). La motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Corporacién Agricola EI Buen Sembrador EIRL Jaén
2022. [Tesis de grado, Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio Digital
Institucional. https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/109122

Mijangos Espinosa, R. D. (2023). Desarrollo de un sistema de Web Scraping para
la obtencion de datos en entornos Big Data. [Tesis de Maestria,
Tecnoldgico Nacional de México]. Repositorio Institucional.
https://rinacional.tecnm.mx/handle/TecNM/5371

69



Moreno Trejo, Y. M. (2019). Gerencia Educativa Versus Satisfaccion Laboral del
Docente Actual. Revista Scientific, 4(12), 369-380.
https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2019.4.12.20.369-380

Naranjo Pereira, M. L. (2009). Motivacion, perspectivas tedricas y algunas
consideraciones de su importancia en el &mbito educativo. Educacién,
33(2), 153-170. https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf

Naranjo Pereira, M. L. (2009). Motivacidn: perspectivas tedricas y algunas
consideraciones de su importancia en el &mbito educativo. Revista
Educacion, 33(2), 153-170.
https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf

Noboa Salazar, J. G., Barrera Cosiun, G. J., & Rojas Torres, D. (2018). Relacion
del clima organizacional con la satisfaccion laboral en una empresa del
sector de la construccion. Revista Cientifica Ecociencia, 6(1), 1-24.
https://doi.org/10.21855/ecociencia.61.184

Orbe Silva, A. G. (2019). Factores motivacionales que inciden en la rotacion de
personal en la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria- SEPS.
[Tesis de maestria, Universidad Andina Simén Bolivar]. UASB-
DIGITAL. http://hdl.handle.net/10644/6645

Pefia Rivas, H., & Villon Perero, S. G. (2018). Motivacion Laboral. Elemento
Fundamental en el Exito Organizacional. Revista Scientific, 3(7), 177-192.
https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192

Perez, G., Pineda, U., & Arango, M. D. (2011). La capacitacion a traves de
algunas teorias de aprendizaje y su influencia en la gestion de la empresa.
Revista Virtual Universidad Catdlica del Norte(33), 1-22.
https://www.redalyc.org/pdf/1942/194218961006.pdf

Prieto Herrera, J. E. (2016). Gerencia proactiva: Mas alla de la vision
empresarial. ECO EDICIONES. https://www.ecoeediciones.com/wp-
content/uploads/2016/04/Gerencia-Proactiva.pdf

70



Quiroz Bonifacio, C. (2019). Modelo de recompensa total aplicado para mejorar
la motivacion laboral en una empresa comercial, Lima2019. [Tesis de
Grado, Universidad Norbert Wiener]. DSpace Principal UWiener .
https://hdl.handle.net/20.500.13053/3549

Ramirez Pompa, L., Ramirez Pompa, L., & Lahera Rosales, M. (2020). Disefio y
validacion de un sitio web sobre medicina natural y tradicional. Roca:
Revista Cientifico-Educaciones de la provincia de Granma, 16(1), 1198-

1207. https://revistas.udg.co.cu/index.php/roca/article/view/1929/

Reyes Mejia, S. N. (2017). La influencia de la estabilidad laboral en el
desempefio de los servidores publicos en el Ministerio de Salud Publica.
Quito: [Tesis de maestria, Universidad Andina Simén Bolivar]. UASB-
DIGITAL. http://ndl.handle.net/10644/6155

Sabater Fernandez, C., de Armas Bravo, D., & Cabezas Medina, P. (2019). La
satisfaccion laboral de los trabajadores sociales en La Rioja de acuerdo
con la teoria bifactorial de Herzberg. Cuadernos de trabajo social, 32(2),
397-406. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7041283

Sadig, M. S., Singh, I. P., & Makarfi, M. A. (2022). Labour-use efficiency of rice
farmers in Nigeria’s north-central region. Siembra, 9(2), 1-11.
10.29166/siembra.v9i2.3969

Samamé Salazar, R. R. (2021). Relacién entre la motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de una compafiia de seguros ubicada en
Miraflores en el afio 2019. [Tesis de grado, Universidad de Piura].
Repsitorio Pirhua.
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/5094/AE-L_020.pdf

Suchar Zomer, D. (2015). Modelos de motivacion y liderazgo. Doctorado en
Ciencias Empresariales, Universidad Fidelitas.
https://www.researchgate.net/publication/290818596_MODELOS DE_M
OTIVACION_Y_ LIDERAZGO_GERENCIAL

Teanga Zurita, C. P., Almeida Burbano, D. G., & Pérez Quiroz, R. (2018). La

motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los empleados del

71



sector publico en la Provincia del Carchi. SATHIRI - Sembrador(7), 87-
121. https://doi.org/10.32645/13906925.335

Toro Alvarez, F. (1992). Cuestionario de motivacion para el trabajo -cmt. Cincel.

van Dijk, T. (2007). Complications for traditional land consolidation in Central
Europe. 38(3), 505-511. https://doi.org/10.1016/j.geoforum.2006.11.010

Vazquez Moctezuma, S. (2014). La motivacion de los empleados en bibliotecas a
través de la teoria de las expectativas. Revista Infoacceso, 2(1), 3-14.
http://eprints.rclis.org/25114/

72



ANEXOS

ANEXO 1. Consentimiento Firmado

CMT

Fermnando Toro Alvarez

Instrucciones Generales Este cuestionario tiene por objeto recoger una idea general
sobre aquellos aspectos del trabajo que son de interés para Ud.. y sobre las acciones

que esta dispuesto a realizar para conseguirlos.

Todas las respuestas dadas por Ud.. son importantes para comprender sus intereses

en el trabajo.

Por lo tanto. no hay respuestas buenas ni malas. Lo unico que cuenta es su
veracidad. Esta encuesta esta dividida en tres partes. cada una con sus respectivas
instrucciones iniciales. Léalas con atencidén y no comience a responder hasta tanto

esté seguro de haberlas comprendido.

Responda todos y cada uno de los puntos. pero no les dedique demasiado tiempo.

Responda con rapidez y de la manera mas veraz y espontanea.



ANEXO 2. Encuesta aplicada a los trabajadores

SEGUMDA EDICION
Prohibida su copia v reprodeccion
& Copyright 1.997_ Cincal Lida.
Apartado Adreo 65021 Medellin Colombia
FEIMERA PARTE

En esta seccitn encontrard diversos dichos que expressn sus deseos v aspiracionss
en sus temas laborales. Lea las declsraciones de cada gnapo v clasifignelas
comenzando con b mas importandes v ferminando coa las mencs importsnies,
seginhimpumﬂadecmhmpmamdUmmzdadcﬁdnﬂnrﬂmaﬁguﬂe
el mmero cinco () a 1a que considero mas importante, &l mmero cuatro (4) a la
que considerd en semmdo hagar v contime en orden descendente hasta asignarle
umo (1) 2 1a que considerd de menor inpeortancia,

Una ver ordensdss las dnoo afimmaciones obsenve la lema que precede a cads ma
de ellzs. Thiquels en la HOJA DE EESPUESTAS semim &l mimero 3l que
pertenace. Esaiba el mimero de orden que le dio a cads afimacion, en el cooulo
que esta frents al mienero ¥ letma comespondienses. Fecuerds que debe asignar m
valor difsvents a cada afirmacion.

Ejenmplo:
0. LA MAYOER SATISFACCION QUE DESEQ OBTEMER EXN EL TRABATO ES:

A Dhinigir personal.
b Ser estimado.
¢. Tener amistades.

d  Serelogiado.
s Llevara cabo lo qoe soy capaz de hacer.

En la hojz de respusstss usted anotars si ordenarmiento (5,1,4,2,3) ast:



SEGURESE DE HABER COMFRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A
RESPONDER. NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO HAGA SUS
MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS

1. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEQ OBTENER. EN EL TRABAJO
E&:

Saber que 5e [ECONOCED M5 CODOCINUEN?os ¥ capacidades.

Poder coordinar y estimular los esfuerzes de otros.

Saber que ofras persomas ms aprecian.

Tdear formas mas eficientes de hacer &l trabajo para aventajar a ofros con la
calidad de los resultados.

e. Poderme ocupar en aquellos rabajos para los que tengo buenas
capacidades.

2. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEQ OBTENER. EN EL TRABATO
ES:

A o

(e mis ideas ¥ propuestas sean tenidas en cuenfa

b. Mantener \ma relacion cordial con Jos compageres de mabaje.

t. Podar persnadir o convencer a ofros para llevar a cabo actividadas
relacionada: con el rabajo. .

d. Poder ocuparme en lo gue verdaderaments se ¥ puado hacer.

e. Poder resolver, con mas exito que los demas, los problemss dificiles del

tmabaj.

3. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESED OBTEMEE. EN EL TRABATO
E&:

a. Temer persomas a cargo a [as que yo poeds comazir o estimular por su

b. Llegar a sentir aprecio v estimacion per las otras personas.

c. Damme cuenta de que perfeccione mis conocimientos. 4. Ser mejor en el
trabayn que el comun de [as personas.

d. Que mis compateres me tengAR respeto ¥ IeConocimientd por lo que valgo
COMA0 Persona.

4. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEDQ OBTENER EN EL TRABATO
E&:



a. Contar con I compamia v el apoyo de Jos companeros de rabajo.

b. (ue mis ideas ¥ propuestas sean tenidas en cuenfa

¢. Poder ensenar v dar sugerencias a otros sobre la solucion de problemas
relacionados con 2l rabajo.

d. Saber que voy adquiriendo mayor babilidad en mi ocupacion.

e. Lograr resafades de mejor calidad que los que alcanzan ofros en su rabajo.

5. LA MAYOR SATISFACCION (UE DESED OBTEWER EN EL TRABATD
Es:

2. Tener In oparromidad de infhair en 1a gente para sacar adelane [as cozas.
b. Estar con persoms que sean unidas, s apoyan v 52 defiendan omstaamente.
. Cue las ofras personas acepien mis meris.

d. Idear alpo de interss y nchar basta sacarlo adelante.

g. Poder aplicar los conocimisntos que poses.



SEGUNDA PARTE

Aqd encopirard varkos grapos de afirmaciones relacionadas con los medies mas
efectives para alcanzar ciertos beneficies en el trabajo. Cada grapo esta encabezado
por unad Tase Que DOesa uoa siuacion de wabaje dessada. Ensepuidy se
mmmn:mﬁue:quedmbmacmmzquempammeﬂemahmpm
lograr la sinmcion deseada. Crdene mentalmente las cinco acciones sezun el orden
demm‘lmmenqmtmedemdﬁpuatnammmlﬁ Aznrmele ]l mmmers cinco
(5) 2 1a que realizaria en primer lugar, en numers cuatro {4) a la que Devana a cabo
en segundo (Emuinoe v contioie en orden descendente hasta darle ] valor umo (1) 2
la que solaments realizaria en 1m Cas0 exiremo.

Una vez ordenadas las acciones observe la letra que precede a cada ma. Uhiguela
en 1s HOTA DE RESPUTESTAS v escriba, en ] corule camespandients en numers
de erden que ls dio. Rernsrde que debe asiznarun valer diferente a cada afimmadion

Ejemplo:

0. EL MEDID MAS EFECTIVO PARA CONSEGUIRE UNA MEJORA
SATARTAL ES:

Cunrplit con &l horarie de rabajo.

Colaborar con los companeres.

Sobicitarlo directamente al jefe.

Cuidar kos equipos e implementos de la empresa.
Vinmularme a un grope de presion.

oo

51 usted dio a las afirmaciones el orden 1.4.2,3.5, en la hoja de respuestas escribira
&L

ASFYHIRESE [E HARFR COMPREMDIDD, ANTES DE OOMENTAR A RESPONDER M0
ESCRIAA FM ESTE CUADERMILLO HAGA SIS MARCAS FIN LA HOJA TE RESFLIESTAS



§. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO JUSTO ¥
CONSIDERADO POR PARTE DEL JEFEES:

1.
b.

L.
d
8.

Economizar materiales e mplementos de irabajo v evitar los riesgos de
perdidas v dafios.

Con tode respeto selicitarle un mato justo v considerado quando sea
DECEsanD.

Drar cumplimienio a b que el espera que uooe leve a caba.

Dedicarse con empeno al rabajo durante el tiempo debide.

Diar cumplimiento a 50 instniccionss ¥ sugersempddsramneias

7. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN TRABATO
VERDADERAMENTE INTERESANTE ES:

Ponerle empena ¢ maginacion.

Solicitar parsonalmente el jefa mi ubicacion en un mabajo que s2 acomode
bien a mis capacidades o que me interese,

Esforzarme por realizar con enfusiasmi Las fimciones y fareas asiznadas.

d. Cenfiar en que la empresa me brind= una ena

Areptar con inferes los cambies de pusste de trabajo o de acovidad coando
&l jefe lo solicite.

8. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER. AUMENTOS DE SUELDO
¥ MEJORES BENEFICIOS ECONOMICOS ES:

e h o

Convencer al jefe de que poseo los meritos suficientes para ella.

Hacer el rabajo con eficiencia v responsabilidad.

Areptar v cumplir las funciones, nomaas v reglaimentos de mabajo.
Acatar las deciziones v onientaciones del jefe inmediato.

Estar a la espera de que la empresa haga los sumentos convenientes segun
£ posibilidades,

9. EL MEDID MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN ASCENSO EN EL
TRABATO ES:

Dar apovo a los provecios, planes v politicas de [ empresa.

b. Presentar proyectos @ miciativas en &l imbajo.

Convencer al jefe, no solo con palabras sino con mi rendimiento de los
menitos y capacidades con que cuento,

Drarle fismpo a la empresa para que sa d8 cusnta de mis conocimientas ¥
capacidades,



g. Dwe colabomcion v apovo a las decisiones dal jefs de la dependencia donde
une trabaj.

10. EL MEDIO MAS EFICAZ PARA PODERSE INTEGRAR A UN GRUPQ DE
TRABATOES:

B

Mostrar mteres en [a tarea encomendada al gnpo.

b. Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar para obiensr ventajas o
beneficios para 2] bien de todes.

¢. Colaborarle para que puada sacar adelante los mabajos que sujefs le
BNCATED.

d. Esperargue. amedida que me vayan conociendo, me acepien v me fengan
B0 ClLSTfa.

e. Mostrarse respetuoso de [as personas v de [as normas saciales



ANEXO 3. Andlisis de los resultados de la aplicacion de la encuesta.

En la presente investigacion se aplicd un cuestionario de preguntas cerradas con el
proposito de adquirir informacién sobre la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral, basada en la teoria de motivacion de Herzberg. EI mismo esta

conformado por tres partes, cada una con cinco items para un total de 15 items.

La primera parte se refiere a los deseos o aspiraciones relacionadas con el
desempefio laboral, la segunda se basa en los medios mas efectivos para alcanzar
ciertos beneficios y finalmente se refiere a los factores intrinsecos de los
trabajadores agricolas. En cuanto, a la presentacion del instrumento, se organizo de

la siguiente forma:
e Identificacion del investigador.
e Instrucciones para su llenado.

e Presentacion de los items y sus alternativas para ser respondidos, utilizando

la escala de Likert.

Para la realizacion del analisis de los datos, se llevo a cabo la tabulacion de estos
con el empleo de tablas de doble entrada. En cada una de estas tablas se asentaron
los cddigos de respuestas emitidas por los encuestados. De igual manera se
implemento la estadistica descriptiva, utilizando la distribucion de frecuencias y

haciendo un analisis descriptivo de las mismas.

Analisis de los resultados.

Datos generales

Género

Tabla 16. Género

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Femenino 38 48,7 48,7 48,7
Masculino 40 51,3 51,3 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata



Del total de los encuestados se identifico que el 51,3% corresponden a los
trabajadores agricolas encuestados de género masculino y el 48,7% al género

femenino. Esto indica que hay 38 mujeres y 40 hombres respectivamente.
Interpretacion

Es de sefialar que existe una mayor cantidad los trabajadores agricolas hombres y
en menor cantidad trabajan mujeres. Esto puede estar dado, por la naturaleza del
trabajo agricola, ya que existen actividades que requieren una gran fuerza fisica, las
cuales son realizadas por el género masculino con las respectivas indicaciones, para

evitar complicaciones.

Edad
Tabla 17. Edad de los trabajadores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 20-25afios 23 29,5 29,5 29,5
26 - 36 aflos 21 26,9 26,9 56,4
37 - 47 afos 16 20,5 20,5 76,9
38 -47 afos 13 16,7 16,7 93,6
48 - 57 afios 5 6,4 6,4 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

Se identifico que en un 29,5%, corresponden a los trabajadores agricolas que estan
en el rango de edad entre los 20 a 25 afios, el 26,9% son personas que tienen entre
26 a 36 anos, el 20,5% corresponden a los trabajadores entre 37 a 47 afos, el 16,7%
son trabajadores que tienen de 38 a 47 afios y finalmente el 6,4% representan a los

empleados agricolas entre 48 y 57 afios.
Interpretacion

Al analizar los datos recolectados, se determind que la mayoria de los trabajadores
agricolas de la empresa oscilan en una edad entre los 20 a 25 afios, es decir, que en
la actualidad la empresa esta conformada por personas en su mayoria jovenes,
debido a que las autoridades encargadas han realizado la seleccion y reclutamiento
de personal nuevo. Ademas, hay que considerar que los jovenes en general

desempefan sus actividades de manera eficiente y con entusiasmo.



¢ Cudl es el tiempo que lleva trabajando en la empresa?

Tabla 18. Permanencia en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Menos de 3 meses 4 51 51 51
De 3 a 6 meses 9 11,5 11,5 16,7
De 7 a 9 meses 8 10,3 10,3 26,9
De 9 a 12 meses 12 15,4 15,4 42,3
De 1 ab5 afos 20 25,6 25,6 67,9
Mas de 5 afios 25 32,1 32,1 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

Como resultado, el 32,1% corresponden a personas que se mantienen trabajando
mas de 5 afios en la empresa, el 25,6% permanecen de 1 a 5 afios, el 15,4% de 9 a
12 meses, el 11,5% llevan trabajando de 3 a 6 meses, el 10,3% entre 7 a 9 meses y

finalmente el 5,1% solo tienen laborando menos de 3 meses.
Interpretacion

Mediante la investigacion realizada se pudo observar que el mayor porcentaje de
trabajadores laboran méas de cinco afios en la empresa, quienes han demostrado
cumplir eficientemente sus funciones y aportar con sus capacidades al
cumplimiento de objetivos, y en un menor porcentaje corresponden a las personas
que han ingresado a trabajar en la empresa en un periodo menor a 3 meses, por lo
que se deduce que se encuentran en un periodo de adaptacion a un nuevo entorno
laboral. De los 78 trabajadores, 33 llevan menos de un afio, por lo que se puede

interpretar, que no existe mucha estabilidad laboral.

Objetivo 1: Diagnosticar los niveles motivacionales de los trabajadores

agricolas.

1. ¢Enlaempresa reconocen el logro alcanzado?

Tabla 19. Reconocimiento del logro alcanzado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Si 37 47,4 474 474
No 28 35,9 35,9 83,3
Poco 13 16,7 16,7 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas



Elaborado por: Francisco Zapata

Se identifico que el 47,4% sefialaron que la empresa y autoridades correspondientes
reconocen cada logro alcanzado, el 35,9% afirmaron que no lo hacen y el 16,7%

establecieron que solo reconocen poco los logros obtenidos.
Interpretacion

Se puede observar que 37 trabajadores agricolas sefialaron que la empresa reconoce
los logros obtenidos a todos los empleados, mientras que el resto afirma que no sin
reconocidos 0 son pocos reconocidos, 0 sea 41 encuestados. Esto denota una
inconformidad con las autoridades de la empresa, al no reconocer de forma

sistematica los logros de sus trabajadores.

2. ¢El jefe a cargo toma en cuenta las opiniones de los trabajadores para

la toma de decisiones?

Tabla 20. Tomar en cuenta las opiniones de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Si 23 29,5 29,5 29,5
No 47 60,3 60,3 89,7
Poco 8 10,3 10,3 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

El 60,3% de los encuestados indico que la autoridad competente no toma en cuenta
las opiniones de los trabajadores agricolas para tomar decisiones, el 29,5%
sefialaron que si toman en cuenta y solo el 10,3% afirmaron que poco son tomadas

en cuenta dichas opiniones.
Interpretacion

Mediante los datos analizados, se identificd que en su mayoria los trabajadores
plantean que no son tomadas en cuenta sus opiniones o son poco tomadas en cuenta
para tomar decisiones, lo que indica que estas se toman con base a los criterios de
las autoridades de la empresa. EsS obvio que no existe una comunicacion
satisfactoria entre obreros y autoridades, lo que genera descontento dentro de los

empleados.



3. ¢Cuéndo hay una vacante en la empresa para cargos superiores, toman

en cuenta al personal operativo?

Tabla 21. Para vacantes toman en cuenta al personal operativo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 27 34,6 34,6 34,6
No 39 50,0 50,0 84,6
Poco 12 15,4 15,4 100,0

Total 78 100,0 100,0
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

De los trabajadores agricolas de la empresa encuestados, el 50% determinaron que
no se toma en cuenta al personal operativo, en la incorporacion en vacantes
disponibles en el area administrativa, el 34,6% sefialaron que son tomados en cuenta
y el 15,4% indicaron que pocas veces se les toma en consideracion.

Interpretacion

Con base a los datos obtenidos, se identifico que en mayor cantidad los empleados
agricolas sefialaron que las autoridades administrativas no toman en cuenta al
personal operativo, para ocupar las vacantes disponibles en la empresa. Se debe
tener en cuenta que existen empleados que estan realizando distintas actividades
operativas y poseen capacidades, aptitudes y conocimientos para ocupar un cargo
superior en la empresa. También existen algunos encuestados que plantean que, si
se les toma en cuenta, aunque existe el inconveniente de que se requieren estudios

de tercer nivel, lo que se convierte en un impedimento para acceder a dicha vacante.

4. Segun su criterio ¢(Cree usted que algunos trabajadores tienen

privilegios por antigiiedad?

Tabla 22. Privilegios a Trabajadores por antigliedad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Si 42 53,8 53,8 53,8
No 30 38,5 38,5 92,3
Poco 6 7,7 7,7 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

Se puede observar que el 53,8% de los encuestados plantean que los trabajadores



que llevan mas tiempo laborando en la empresa tienen ciertos privilegios, mientras
que el 38,5% sefialaron que no tienen ningun privilegio y solo el 7,7% afirmaron

que pocas veces son privilegiados por antigiiedad.
Interpretacion

Mediante la investigacion realizada, se identifico que gran parte de los trabajadores
sefialaron que los empleados con mayor tiempo en la empresa tienen ciertos
privilegios, comparados con los trabajadores que llevan menos tiempo. La empresa
debe establecer esta estrategia con el proposito de motivar a las personas que han
realizado todas sus labores eficientemente durante un determinado numero de afos,
ya sea mediante bonos u otros beneficios. En menor cantidad sefialaron que, son
pocas las veces que la empresa otorga algunos privilegios, recalcando que uno de
los principios que deben manejar las empresas es el trato igualitario a todos sus

colaboradores.

5. ¢Los clientes reconocen su calidad de trabajo?

Tabla 23. Calidad de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Si 16 20,5 20,5 20,5
No 51 65,4 65,4 85,9
Poco 11 14,1 14,1 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

Del 100% de los trabajadores agricolas, el 65% indicaron que el cliente no reconoce
su calidad de trabajo, el 20,5% sefialaron que, si reconocen su trabajo, y el 14,1%
establecieron que son pocas las veces que el cliente reconoce su trabajo.

Interpretacion

En base a los datos recolectados, se determind que, en mayor cantidad, segun el
criterio de las personas involucradas, el cliente si reconoce el desempefio laboral y
la calidad del trabajo, teniendo en cuenta que esto se debe a que no todos los
trabajadores realizan sus actividades en areas directamente relacionadas a la
atencion del cliente. En menor porcentaje consideran que son pocos los clientes que
reconocen el trabajo, debido a que, al acceder al producto, la accién del cliente es

recibir los productos sin tomar en cuenta al productor.



Objetivo 2: Definir la tipologia motivacional més adecuada al entorno de los

trabajadores.

Tomando en cuenta el siguiente criterio en las siguientes actividades.

Tabla 24. Criterios para tener en cuenta.

Muy adecuado | Adecuado =4 | Moderadamente Inadecuado = 2 | Muy inadecuado =1
=5 adecuado= 3

Elaborado por: Francisco Zapata

Tabla 25. items tipologia motivacional — valores absolutos

items 1 2 3 4 5
Los directivos de la empresa planifican capacitaciones | 11 23 39 4 1
Existen expresiones frecuentes de agradecimiento y a

. o 3 2 22 45 6
precio por su buen desempefio.
Las actividades que realiza en su lugar de trabajo le

. L 2 1 59 14 2
permiten desarrollar nuevas habilidades
Recibe capacitaciones frecuentemente 5 49 11 9 4
El jefe a cargo reconoce su progreso laboral 1 12 60 2 3
Las condiciones de trabajo 2 1 63 7 5
Existencia de medidas de seguridad 4 3 57 5 9
Equipos de proteccién de trabajo 10 24 31 6 7
Demuestra sus habilidades 7 17 49 4 1
Su trabajo le permite crecer profesionalmente 2 5 54 12 5
Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

Tabla 26. items tipologia motivacional — valores relativos
items 1 2 3 4 5
Los . dll:eCtIVOS de la empresa planifican | 14,10 |29,49 |50,00 5.13% | 1,28%
capacitaciones % % %
EX|sf[en expresiones frecuent~e5 de agradecimientoy a 3.85% | 2,56% 28,21 |57,69 7.69%
precio por su buen desempefio. % %
Las qctlwdades que realiza en su lugar de trabajo le 2.56% |1.28% 75,64 |17,95 2.56%
permiten desarrollar nuevas habilidades % %

. o 62,82 |14,10 |11,54

O 1 Ll b 0

Recibe capacitaciones frecuentemente 6,41% % % % 5,13%
El jefe a cargo reconoce su progreso laboral 1,28% (}f ,38 07/(?’92 2,56% | 3,85%
Las condiciones de trabajo 2,56% | 1,28% 08/[?’77 8,97% |6,41%
Existencia de medidas de seguridad 5,13% | 3,85% 07/(?’08 6,41% (}/:’54

. . . 12,82 30,77 [39,74 0 0
Equipos de proteccién de trabajo % % % 7,69% |8,97%
Demuestra sus habilidades 8,97% 3/01’79 06/3’82 5,13% |1,28%
Su trabajo le permite crecer profesionalmente 2,56% |6,41% 06/3’23 c%/? ,38 6,41%

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata




Los encuestados identificaron que en un 50%, los directivos de la empresa
planifican capacitaciones moderadamente adecuadas. En relacion con las
capacitaciones, el 62,82% sefialaron que las capacitaciones frecuentes son
inadecuadas y con respecto a los equipos de proteccidn de la empresa, el 30,77%
indicaron que no tienen todos los implementos necesarios para precautelar su salud

en el desemperio de las actividades.
Interpretacion

En base a los datos analizados, tomando en consideracion cada uno de los items, se

detalla lo siguiente:

e La mayor parte de los trabajadores indicaron que los directivos de la
empresa planifican capacitaciones de forma moderadamente inadecuada y
en menor cantidad que planifican cada actividad adecuadamente. Ademas,
afirmaron que de manera adecuada el jefe a cargo demuestra expresiones
frecuentes de agradecimiento y aprecio por el desempefio de cada uno de

los trabajadores.

e Enrelacion con las actividades que realizan en la empresa se identifico que
desarrollan nuevas habilidades de forma moderadamente adecuada.
También reconocieron que no reciben capacitaciones frecuentemente.
Segun el criterio de los trabajadores, ellos indican que solo se han realizado

dos capacitaciones en el afio.

e A pesar de que las autoridades reconozcan que existe un progreso laboral en
la empresa, se pudo identificar que esto no es una motivacion suficiente para

que los trabajadores trabajen con entusiasmo.

e Con respecto a las condiciones de trabajo sefialaron que, son
moderadamente adecuadas, lo que refleja que no cumplen con las
expectativas de los trabajadores. De la misma manera se refleja que no
existen las respectivas sefialéticas e indicaciones, sobre medidas de
seguridad en la empresa, por lo que esto afecta el comportamiento del

trabajador en el caso de ocurrencia de algun accidente.



e Ademas, no cuentan con el equipo de proteccion adecuado para desarrollar
sus actividades, esto ocasiona que un empleado al realizar una actividad, en
la cual tenga contacto con sustancias quimicas o esté expuesto a situaciones
peligrosas no las realice eficientemente, provocando desmotivacion el

campo laboral.

Al analizar estos puntos se deduce que son aspectos claves, que intervienen de
manera directa en el desempefio laboral, debido a que la motivacién laboral se ve
afectada. Esto forma parte del dia a dia de empleados, por lo que no existe un
ambiente agradable de trabajo, ni una preocupacion por parte de los directivos por

la seguridad de sus trabajadores.

Objetivo 3: Evaluar si la motivacion incide en el desempefio laboral de los
trabajadores agricolas.

16. ¢ Usted esté de acuerdo con el salario que recibe por su desempefio laboral?

Tabla 27. Conformidad con el salario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vaélido Si 41 52,6 52,6 52,6
No 25 32,1 32,1 84,6
Poco 12 154 15,4 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

Aqui se observa que el 52,6% sefialaron que estan de acuerdo con el salario que
perciben, el 32,1% indicd que no estan conformes y el 15,4% establecieron que

estan poco conforme con el salario que reciben a cambio de su desempefio laboral.
Interpretacion

Mediante el analisis realizado, se determin6 que mas del 50% de los trabajadores
de la empresa estan de acuerdo con el salario percibido. En este sentido se verifica
que se cumple con el factor de higiene de Herzberg, correspondiente a los factores
econdmicos. Hay que tener en cuenta que el salario es una parte fundamental de la
motivacion laboral, destacando que complementa la realizacion del trabajo de
manera eficaz y convierte al trabajador en ser una persona mas productiva. Aunque

existe un porciento alto de empleados conforme con el salario, no se puede ignorar



que una cantidad no despreciable, no esta de acuerdo o esta poco conforme con la
remuneracion que perciben, y esto es algo que se debe tener en cuenta y analizar

por parte de la empresa.

17. ¢ Conoce cdmo se realiza el calculo del salario?

Tabla 28. Calculo del salario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Si 59 75,6 75,6 75,6
No 14 17,9 17,9 93,6
Poco 5 6,4 6,4 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

De los trabajadores de la empresa, el 75,6% indicaron que si tienen conocimiento
de como se calcula el salario que perciben, el 17,9% no tienen conocimiento sobre

este aspecto y solo el 6,4% conocen poco del calculo.
Interpretacion

Mediante el andlisis realizado se identifica que el mayor porcentaje de los
trabajadores agricolas tienen conocimiento sobre como se calcula el salario que
perciben cada mes. Esto permite que el trabajador tenga seguridad de las actividades
que realiza y como le son remuneradas. Hay que tener en cuenta que el valor total
del salario, se adjunta el salario basico establecido por la empresa, adicionalmente

las horas extras y bonificaciones.

18. ¢ Esta conforme con el puesto de trabajo?

Tabla 29. Puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 58 74,4 74,4 74,4
No 12 15,4 15,4 89,7
Poco 8 10,3 10,3 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

El 74% de los trabajadores sefialaron que estan conforme con el puesto de trabajo

otorgado, el 15,4% consideran que no y solo el 10,3% manifiestan que estan poco



conformes.
Interpretacion

Se identifico que la mayor parte de los trabajadores agricolas estan conformes con
el puesto de trabajo que ocupan en la empresa, esto hacen gue se sienten satisfechos
con el desempefio de su trabajo y lo hagan con mas eficiencia. Por otra parte, un
porcentaje menor sefiald, que no estan conformes o estan poco conformes con su
puesto de trabajo, pero que desarrollan sus actividades de la mejor manera,

cumpliendo con los propositos de la empresa.

19. ¢ Reciben bonificaciones por las metas alcanzadas?

Tabla 30. Bonificaciones por metas alcanzadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 21 26,9 26,9 26,9
No 31 39,7 39,7 66,7
Poco 26 33,3 33,3 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

Los trabajadores en un 39,7% indicaron que, la empresa no otorga bonificaciones
por las metas alcanzadas, el 33,3 % sefialaron que son pocas las veces que la

empresa otorga bonificaciones y el 26,9% afirma que si reciben.
Interpretacion

La mayoria de los empleados sefialaron que la empresa no otorga bonificaciones.
En este aspecto hay que tener en cuenta que algunos trabajadores llevan trabajando
un periodo corto en la empresa, ademas de la situacion econdmica del pais. Se debe
considerar que los otorgamientos de bonificaciones por resultados constituyen una
estrategia de motivacion laboral, basado en el desempefio del trabajador. Esto crea
expectativas en el obrero, el que tiende a mejorar cada dia su trabajo e involucrar a
todos los empleados a trabajar con entusiasmo. Un porcentaje menor afirmaron que

si reciben bonificaciones, pero cada cierto tiempo.

20. ¢La actividad laboral se relaciona con los objetivos planteados por la

empresa?

Tabla 31. La actividad laboral relacionada a los objetivos planteados



Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Si 53 67,9 67,9 67,9
No 21 26,9 26,9 94,9
Poco 4 51 51 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

Del total de trabajadores agricolas, el 67,9% determinaron que la actividad laboral
si se relaciona con los objetivos de la empresa, el 26,9% sefialé que son dos puntos
totalmente diferentes y solo el 5,1% que se relaciona poco con los objetivos

planteados.
Interpretacion

Mediante el analisis de los datos, segun el criterio de la mayoria de los empleados,
se identificé que las actividades que realizan se relacionan de forma directa con el
cumplimiento de los objetivos empresariales. Hay que tener en cuenta que el
personal de la empresa es el pilar para que funcione la misma, debido a que cuando
mayor es el compromiso con la empresa, el desempefio se ve reflejado en las

funciones realizadas.

21. ¢Realizan actividades recreacionales en la empresa?

Tabla 32. Actividades recreacionales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Si 34 43,6 43,6 43,6
No 41 52,6 52,6 96,2
Poco 3 3,8 3,8 100,0

Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

El 52,6% de los trabajadores agricolas, manifestaron que no se realizan actividades
recreacionales en la empresa, el 43,6% sefialaron que si se realizan y solo el 3,8%

determinaron que se realizan pocas actividades recreacionales.
Interpretacion

Se identifico, de acuerdo con la teoria establecida por Herzberg, correspondiente a



los factores sociales, que la empresa no realiza actividades recreacionales en la que
los trabajadores tengan oportunidad de interactuar con los demas trabajadores y
convivir con ellos. Esto pudiera mejorar la comunicacion y motivar el trabajo en
equipo, incentivando el cumplimiento de metas personales y profesionales. Llama
la atencién que, un pequefio porciento plantea que si existen o se hacen a veces.
Esto puede ser un indicio de que muchos no participan por desconocimiento o
porgue no se sienten motivados a asistir, cuestion que debe ser analizada por los

directivos de la empresa.

22. ¢ Existen adecuados servicios higiénicos en las areas de trabajo?

Tabla 33. Existencia servicios higiénicos en las areas de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 15 19,2 19,2 19,2
No 20 25,6 25,6 449
Poco 43 55,1 55,1 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

El 55,1% de los encuestados indicaron que existen pocos servicios adecuados en el
lugar de trabajo, el 25,6% afirmaron que no existen servicios basicos suficientes, y

solo el 19,2% sefialaron que si tienen acceso a servicios basicos.
Interpretacion

Se identifico que en la empresa no posee servicios higiénicos adecuados en el area
de trabajo, considerando la gran cantidad de trabajadores agricolas que laboran en
la misma. En este sentido, no cumple un aspecto basico de la teoria de Herzberg,
especificamente el que corresponde a que, para impulsar la motivacion laboral, las
condiciones de trabajo deben ser adecuadas. Teniendo en cuenta que el acceso a

servicios higiénicos es indispensable para satisfacer una necesidad basica.



23. ¢El personal administrativo, posee estudios superiores?

Tabla 34. Personal administrativo con estudios superiores

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Si 54 69,2 69,2 69,2
No 17 21,8 21,8 91,0
Poco 7 9,0 9,0 100,0

Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

De todos los encuestados, el 69,2% indicaron que las autoridades administrativas
poseen estudios superiores. EI 21,8% afirmaron que no, y solo el 9% indicaron que

son pocas las autoridades que cumplen este requerimiento.
Interpretacion

Segun el criterio de las personas encuestadas, en un porcentaje mayor, las
autoridades que dirigen la empresa poseen estudios superiores, es decir estan
capacitados para desempefiar sus funciones. Estas asumen el compromiso con el
cumplimiento de los objetivos y labores brindando al personal de la empresa mayor
confiabilidad y seguridad. Llama la atencion que una parte de los encuestados
plantean lo contrario, lo que es contradictorio, pues demuestran un desconocimiento
de la empresa, cuestion que puede estar dada por el porciento de trabajadores
nuevos en la empresa. Esto también puedes ser por no recibir una correcta induccion

cuando comienzan a trabajar en la institucion.

24. ;En el lugar de trabajo los trabajadores pueden expresarse libremente?

Tabla 35. Libertad de expresion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 61 78,2 78,2 78,2
No 12 15,4 15,4 93,6
Poco 5 6,4 6,4 100,0

Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

El 78,2% de los trabajadores sefialaron que en la empresa si pueden expresar sus
ideas u opiniones libremente, el 15,4% afirmaron que no, y solo el 6,4% indicaron



que pocas veces pueden expresar sus opiniones.

La mayoria de los trabajadores plantean que en la empresa pueden expresar
libremente sus ideas, teniendo en cuenta que para mejorar o para que la eficiencia
permanezca, es indispensable tomar en cuenta los criterios de los trabajadores
agricolas, debido a que ellos estan constantemente en el area operativa observando
todo lo que ocurre y su funcionamiento. Esto un poco contradice la opinién de
muchos obreros en preguntas anteriores, de que no son tomados en cuenta sus

criterios a la hora de tomas decisiones.

25. ¢ Las actividades que realiza en su lugar de trabajo le permiten desarrollar

nuevas habilidades?

Tabla 36. Desarrollo de nuevas habilidades

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Si 14 17,9 17,9 179
No 19 24,4 24,4 42,3
Poco 45 57,7 57,7 100,0

Total 78 100,0 100,0

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Francisco Zapata

De los trabajadores encuestados, el 57,7% afirmaron que las actividades que se
realizan en la empresa les permiten desarrollar pocas habilidades nuevas, el 24,4%
indicaron que no y solo el 17,9% sefialaron que si pueden adquirir nuevas
habilidades.

Interpretacion

En base al andlisis de los datos recolectados, se identificé que las actividades que
desempefian en la empresa no permiten el desarrollo de nuevas habilidades, esto es
debido a que en la empresa las actividades son muy repetitivas y especializadas. En
este sentido hay que tener en cuenta que los trabajadores no tienen la posibilidad de
manifestar su propia personalidad y desarrollarse plenamente en su area de trabajo.
Mientras que en menor cantidad corresponden a los trabajadores que en base a su
criterio indicaron que la empresa si brinda las posibilidades de realizar diversos

trabajos y estos desarrollan diversas habilidades en el campo laboral.



2.1. Andlisis general de los resultados obtenidos.

De manera general se pude concluir que no existe una estabilidad laboral en la
empresa, pues una parte importante del personal es joven y lleva poco tiempo en la
empresa. Esto da como resultado que desconozcan la empresa y no tengan una muy
buena comunicacién entre los trabajadores y con sus directivos. Se ha podido
observar que no existen buenas condiciones de trabajo, que no es muy observada la
seguridad ocupacional y que los servicios basicos no estan garantizados en su
totalidad.

Tambien es de sefialar, que existe una parte representativa de trabajadores que no
estan conforme con los salarios que devengan y no saben cdmo se les calcula el
salario. Otro aspecto significativo son las capacitaciones, pues plantean que no

reciben suficientes y cuando lo hacen no tienen la calidad necesaria.

Otro aspecto para destacar es el poco reconocimiento que se realiza a los
trabajadores por sus logros en el trabajo y la falta de pago de bonos por antigliedad
u otras razones destacables. En un nimero no despreciable de trabajadores, no
existe una real motivacion por la labor que realizan, plantean que no adquieren
nuevas habilidades, ya que el trabajo es repetitivo y no existe la rotacion en los

puestos de trabajo.

No se realizan inducciones a los nuevos trabajadores y aunque pueden expresar, en
su mayoria sus opiniones en el trabajo libremente, estas no se tienen en cuenta a la
hora de tomar decisiones por parte de los directivos. Otra cuestion preocupante es
el mal o poco uso de los instrumentos de proteccion, pues esto no es una practica

comun en el quehacer diario de los trabajadores.

Los empleados de la empresa no se sienten reconocidos en su trabajo, ni por parte
de los clientes de la empresa, ni por los directivos de la empresa. Esto provoca que
se esfuercen en alguna medida por cumplir las metas, pero no dan todo de ellos,
pues a la vez no se sienten empoderados. Todo esto corrobora que la situacion
problemética planteada es correcta.

Conclusiones del anélisis
En términos generales, se puede concluir que la empresa carece de estabilidad



laboral debido a la presencia de un nimero significativo de empleados jovenes y
con poco tiempo en la organizacion. Esto ha generado un desconocimiento
generalizado sobre la empresa y una comunicacion deficiente tanto entre los
trabajadores como con los directivos. Ademas, se ha observado la falta de buenas
condiciones laborales, un descuido en la seguridad ocupacional y la insuficiente

garantia de los servicios basicos.

Es importante destacar que un porcentaje considerable de los trabajadores expresan
su insatisfaccion respecto a los salarios que perciben y desconocen cémo se
calculan. Asimismo, las capacitaciones son otro aspecto critico, ya que los
empleados consideran que reciben un nimero insuficiente de ellas y, cuando se

llevan a cabo, la calidad no cumple con sus expectativas.

Otro aspecto relevante es la falta de reconocimiento hacia los trabajadores por sus
logros en el desempefio laboral, asi como la ausencia de bonos por antigliiedad u
otros logros destacables. Un nimero considerable de empleados tampoco muestra
una verdadera motivacion por su trabajo, ya que consideran que no adquieren
nuevas habilidades debido a la naturaleza repetitiva de las tareas y la falta de

rotacion en los puestos de trabajo.



ANEXO 4. Formato de validacion de expertos
FORMATO VALIDACION DE EXPERTOS

Datos de la Propuesta de Investigacion.
Autor: Francisco Xavier Zapata Constante

Tema del proyecto: La influencia de la motivacion en el desempefiolaboral de

los trabajadores agricolas

Titulo de la propuesta: Plan de estrategias para el clima organizacional en las

floricolas del canton Latacunga.

Identificacion del evaluador

Nombres y Apellidos del evaluador: Raul Comas Rodriguez
NUmero de cédula o identidad: 175683941-9

Titulo de cuarto nivel o posgrado: Doctor en Ciencias Técnicas (PhD) Institucion

en la que se encuentra vinculado Universidad Regional Autonoma de los Andes
Correo electronico: raulcomasrodriguez@gmail.com

Evaluacion: Marque con una X la opcion seleccionada.

Criterio para Muy de De En
evaluar acuerdo acuerdo | desacuerdo
¢Considera que la estructura
metodoldgica de la propuesta es X

adecuada y rigurosa para su
implementacién en empresas
floricolas?

¢Encuentra que el contenido de la X
propuesta cumple con los
requerimientos técnicos y
metodoldgicos necesarios?

¢Se ha estructurado de manera ldgica X
y dindmica para facilitar su
comprensién?

¢Encuentra que los X
contenidos son valiosos e
incluyen ideas interesantes?

¢Se adecua la propuesta a las X
necesidades y requerimientos de las
empresas floricolas?




Preguntas adicionales.

Estas preguntas permiten obtener informacion clave sobre el impacto esperado del
plan, su contribucién a la gestion del conocimiento y posibles mejoras o aspectos
adicionales a considerar en su implementacién en la empresa. La evaluacion de
estas preguntas proporcionara una vision mas completa y detallada sobre la
viabilidad y efectividad del Plan Estratégico Motivacional en Procosecha de la
Sierra S.A.

1. ¢Cual cree que sera el impacto de la implementacién del Plan Estratégico

Motivacional?
2. ¢Considera que el impacto sera local y regional?
3. ¢Como cree que contribuira a la gestion del conocimiento en la empresa?

4. ¢ldentifica algun aspecto adicional que considere importante tener en cuenta
en la implementacion del Plan Estratégico Motivacional en la empresa

Procosecha de la Sierra?

5. ¢Hay algin elemento que crea que se puede mejorar o fortalecer en la

propuesta para maximizar su efectividad?
Respuestas:

Impacto de la implementacion del Plan Estratégico Motivacional: Se espera un
impacto positivo en la motivacion de los trabajadores, 1o que se traducira en un

aumento en la productividad y satisfaccion laboral.

Impacto local y regional: El impacto del plan se extendera més alla de la empresa
Procosecha de la Sierra S.A, beneficiando también a otras empresas del sector
agricola en la provincia de Cotopaxi y contribuyendo al desarrollo regional.

Contribucién a la gestién del conocimiento: El plan permitird la generacion,
difusion y aplicacion de conocimientos relevantes para la mejora de los procesos
laborales en la empresa, promoviendo un ambiente de aprendizaje y crecimiento

continuo.

Aspectos adicionales para considerar: Se podrian identificar aspectos como, la

adaptacion del plan a las particularidades de la empresa Procosecha de la Sierra



S.A, la asignacién de recursos adecuados para su implementacion y la necesidad de

establecer indicadores de seguimiento y evaluacién para medir su efectividad.

Mejoras o fortalecimiento en la propuesta: Se puede sugerir la inclusion de practicas
innovadoras de motivacion laboral, la consideracion de las necesidades individuales
de los trabajadores y la alineacion del plan con la cultura organizacional de

Procosecha de la Sierra S.A.

Firma del evaluador
C.1.175683941-9
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Preguntas adicionales.

Estas preguntas permiten obtener informacion clave sobre el impacto esperado del
plan, su contribucién a la gestion del conocimiento y posibles mejoras o aspectos
adicionales a considerar en su implementacion en la empresa. La evaluacion de
estas preguntas proporcionara una vision mas completa y detallada sobre la
viabilidad y efectividad del Plan Estratégico Motivacional en Procosecha de la
Sierra S.A.

1. ¢Cudl cree que sera el impacto de la implementacion del Plan Estratégico

Motivacional?
2. ¢Considera que el impacto sera local y regional?
3. ¢Como cree que contribuira a la gestion del conocimiento en la empresa?

4. ¢ldentifica algun aspecto adicional que considere importante tener en cuenta
en la implementacion del Plan Estratégico Motivacional en la empresa

Procosecha de la Sierra?

5. ¢Hay algin elemento que crea que se puede mejorar o fortalecer en la

propuesta para maximizar su efectividad?

En relacion con el impacto de la implementacion del Plan Estratégico Motivacional,
los este sera significativo. Espero que el plan motive y comprometa a los
trabajadores, generando un aumento en la productividad y en la calidad del trabajo.
Ademas, considero que esta mejora en el desempefio laboral contribuird al

crecimiento econdémico de la empresa y a su posicionamiento en el sector agricola.

El impacto sera local y regional. Ademas de los beneficios internos para la empresa
Procosecha de la Sierra S.A, considero que el éxito de este plan motive a otras
empresas del sector agricola de la provincia de Cotopaxi a implementar medidas
similares. Esto aportaria al desarrollo sostenible de la regidn y a la generacion de

empleo de calidad, fortaleciendo asi el sector agricola en su conjunto.

La contribucion a la gestion del conocimiento sera que el Plan Estratégico
Motivacional promovera un intercambio constante de ideas y experiencias entre los
trabajadores, permitiendo asi la generacion y transferencia de conocimientos

valiosos para la empresa. Ademas, puedo destacar, que el plan facilitara la retencion



del talento y fomentara un ambiente propicio para la innovacién y el aprendizaje

continuo.

Se sugiere tener en cuenta la adaptabilidad del plan a las particularidades de la
empresa Procosecha de la Sierra S.A. Recomiendo considerar la diversidad de los
trabajadores y adaptar las estrategias motivacionales a sus necesidades individuales.
Asimismo, enfatizan la importancia de asignar recursos adecuados para la
implementacion del plan y de establecer indicadores de seguimiento que permitan

evaluar su efectividad y realizar ajustes en caso necesario.

Finalmente, considero que la propuesta del Plan Estratégico Motivacional es solida,
pero sugieren fortalecerla ain més. Recomiendan explorar posibles mejoras en la
comunicacion interna, promover una mayor participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones y enfocarse en la construccion de un ambiente laboral saludable
y positivo que estimule la motivacion y el compromiso de todos los empleados.

Firma del evaluador
C.1.050342733-8



ANEXO 5. Encuesta de valoracion del Plan Estratégico Motivacional.

Encuesta de valoracion por parte de los trabajadores de la empresa Procosecha de
la Sierra S.A de la propuesta "Plan estratégico motivacional para los trabajadores

del sector agricola”

Estimado/a participante, le agradecemos su colaboracion en la valoracion de la
propuesta del Plan Estratégico Motivacional. Sus respuestas nos ayudaran a evaluar
la efectividad y relevancia de la propuesta en el contexto de la empresa Procosecha
de la Sierra S.A. Por favor, responda a las siguientes preguntas seleccionando la

opcion que mejor refleje su opinion.

1. ¢Considera que el Plan Estratégico Motivacional es adecuado para mejorar
la motivacion de los trabajadores en la empresa Procosecha de la Sierra
S.A?

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. Neutro

d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

2. ¢Cree que el plan aborda de manera efectiva las necesidades y expectativas

de los trabajadores en cuanto a su motivacion laboral?
a. Si, en gran medida
b. Si, en cierta medida
c. No estoy seguro/a
d. No, en cierta medida
e. No, en absoluto

3. ¢Considera que el plan propuesto es viable y factible de implementar en la

empresa Procosecha de la Sierra S.A.?

a. Si, completamente viable



b. Si, en cierta medida

c. No estoy seguro/a

d. No, en cierta medida

e. No, completamente inviable

4. ¢Cudl es su opinién sobre la efectividad potencial del plan para mejorar la

productividad y calidad del trabajo en la empresa?
a. Muy efectivo/a
b. Moderadamente efectivo/a
c. No estoy seguro/a
d. Poco efectivo/a
e. Nada efectivo/a

5. ¢Recomendaria la implementacion del Plan Estratégico Motivacional en la

empresa Procosecha de la Sierra S.A.?
a. Definitivamente si
b. Probablemente si
c. No estoy seguro/a
d. Probablemente no
e. Definitivamente no

iMuchas gracias por su participacion! Sus respuestas son extremadamente valiosas
para la evaluacion y mejora continua de nuestra propuesta de Plan Estratégico

Motivacional.



