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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollo con el objetivo de diagnosticar como el clima
organizacional influye en la motivacién de los colaboradores de la microempresa Corporacién casa
produccion y comercializacion de productos alimenticios CORPOCAS, ubicada en Tanicuchi. Se
identificé problemas como la falta de reconocimiento, la escasa comunicacion, la falta de
crecimiento profesional dentro de la microempresa, factores que afectan negativamente la
motivacion. Para esta investigacion se utilizé un enfoque cuantitativo, complementando con los
métodos de investigacion de campo y documental, que permitieron recopilar datos reales y
confiables, La técnica empleada fue la encuesta y como instrumento se aplicaron cuestionarios
estructurados, especificamente el cuestionario de clima organizacional propuesto por Piscoya y
Urpeque (2021) y el cuestionario de motivacion disefiado por Ramirez (2023) ambos basados en
la escala de Likert. Los cuestionarios incluyeron un total de 20 preguntas aplicadas a una poblacion
de 15 personas. Se analizaron dimensiones clave como la autorrealizacion y el desempefio. Los
resultados evidenciaron que, si bien una parte de los colaboradores se siente satisfecha con sus
funciones, otros perciben una escasez de oportunidades de desarrollo, falta de equidad y deficiencia
en la comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos. Es por ello que se propone estrategias
que incluye el fortalecimiento del liderazgo, la implementacion de incentivos no econémicos y la
mejora del flujo de informacién, con el fin de fortalecer la motivacion y el compromiso del
trabajador. Esta investigacion resalta la importancia de la motivacién con un clima organizacional
saludable como factor clave para el éxito empresarial, especialmente en microempresas dende las
relaciones laborales son mas directas. Se concluye que al fortalecer el ambiente laboral se
incrementa la productividad y el sentido de pertenencia, lo cual resulta esencial para la
sostenibilidad de la organizacion.

Palabras clave: Clima Organizacional, Motivacion, Productividad, Microempresa y Estrategias.
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ABSTRACT

This research was conducted with the aim of diagnosing how the organizational climate influences
the motivation of employees at the microenterprise Corporacion casa produccion y
comercializacién de productos alimenticios CORPOCAS, located in Tanicuchi. Problems such as
lack of recognition, poor communication, and lack of professional growth within the
microenterprise were identified as factors that negatively affect motivation. A quantitative
approach was used for this research, complemented by field and documentary research methods,
which allowed for the collection of real and reliable data. The technique used was a survey, and
structured questionnaires were applied as instruments, specifically the organizational climate
questionnaire proposed by Piscoya and Urpeque (2021) and the motivation questionnaire designed
by Ramirez (2023), both based on the Likert scale. The questionnaires included a total of 20
questions applied to a population of 15 people. Key dimensions such as self-fulfiliment and
performance were analyzed. The results showed that, although some employees are satisfied with
their jobs, others perceive a lack of development opportunities, unfairness, and poor
communication between different hierarchical levels. Therefore, strategies are proposed that
include strengthening leadership, implementing non-economic incentives, and improving the flow
of information, with the aim of strengthening employee motivation and commitment. This research
highlights the importance of motivation and a healthy organizational climate as key factors for
business success, especially in micro-enterprises where labor relations are more direct. It concludes
that strengthening the work environment increases productivity and a sense of belonging, which is
essential for the sustainability of the organization.

KEYWORDS: Organizational Climate, Motivation, Productivity, Micro-enterprise, and
Strategies.
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2. INTRODUCCION

El fendmeno dentro de la organizacion representa un aspecto fundamental para la
motivacion y el rendimiento de los trabajadores en una entidad. Este trabajo examina la relacion
que existe entre el ambiente organizacional y su impacto en la motivacion de los empleados de la
"Microempresa Corporacion casa produccion y comercializacion de productos alimenticios
CORPOCAS". Un entorno laboral favorable afecta de manera directa la satisfaccion de los

trabajadores y su compromiso, lo cual repercute en la eficiencia de la empresa.

Esta investigacion se origina en la necesidad de comprender de qué manera el ambiente
organizacional afecta la motivacion de los empleados de la Corporaciéon Casa. La idea central es
evaluar qué elementos del entorno laboral pueden ayudar o entorpecer el rendimiento, como los
empleados ven su ambiente de trabajo y como se puede potenciar la motivacion del personal y su

dedicacién a la comunidad.

Para dar cumplimiento a este proposito, se desarroll6 un enfoque cuantitativo por medio de
la implementacion de una encuesta dirigida a los colaboradores y socios de la microempresa.
Mediante la aplicacién del formulario se pretende adquirir informacion real de la vision que tienen
los colaboradores en cuanto al ambiente laboral, y su nivel de conformidad dentro de la
corporacion, se identificara factores que necesitan mejoras. También se evaluara dimensiones
como el clima organizacional y la motivacion, al conocer estos elementos, sera posible reconocer
fortalezas y debilidades dentro del clima laboral y la motivacion para asi proponer estrategias que

ayuden a fortalecer la motivacién de los colaboradores.

Esta investigacion es de gran importancia debido a que si las compafiias se interesan por el

bienestar de sus empleados estas lograran un equipo de trabajo mas comprometido y productivo,



igualmente pueden asegurar un crecimiento sostenible, resulta fundamental que las empresas
entiendan que el éxito no solo depende de las estrategias, sino también del compromiso de sus
empleados con la compafiia. En el transcurso de esta investigacion se analizara como la corporacion
casa puede mejorar su clima organizacional impulsando el crecimiento y bienestar de sus

trabajadores con una motivacion positiva.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.1. Contextualizacién

A nivel mundial, las organizaciones han comprendido que el ambiente laboral es un
elemento fundamental empresarial. De acuerdo a Mejia et. al, (2021), los hallazgos indican que la
administracion del personal en UGEL Chiclayo no se llevaba a cabo de forma correcta, logrando
un nivel bajo del 46%.. También, la autorrealizacidén, comunicacion y las condiciones laborales
también mostraron una baja con un 46%, que también se refleja en el nivel de insatisfaccidn siendo
del 56%, el bajo reconocimiento de los empleados se da en un 49%, ademas que los beneficios
economicos se reflejan también en un estado inferior siendo del 56%

Segun el autor (Gallardo, 2024). La falta de motivacion del personal es un fendmeno que
inquieta a las empresas de los diversos tamafios y porciones, creando impactos contrarios tanto en
la produccién como en la atmoésfera de trabajo. El articulo también examina factores clave que
contribuyen a la desmotivacion, como la carencia de reconocimiento, el exceso de trabajo y la poca
claridad en las expectativas laborales. Se presentan estrategias précticas que los lideres pueden
implementar para mejorar la motivacién de sus equipos, incluyendo la comunicacion transparente,
la flexibilidad laboral y la capacitacién continua.

Por esa razon, se clasifica como un entorno de trabajo inadecuado, donde la limitada
comunicacion, la ausencia de aprecio y las deficientes condiciones laborales afectan directamente
la satisfaccion y el animo de los trabajadores. La desmotivacion en el trabajo es un problema comun
en todo tipo de empresas a nivel global, un entorno desfavorable impacta denegadamente en el

desempefio de los recursos humanos.



No obstante, hay varias empresas que enfrentan dificultades para resolver y tratar un buen
clima organizacional debido a la falta de recursos y estrategias para un buen liderazgo. Seguln
(Kininmonth, 2024), solo el 33% de los trabajadores en la region estan comprometidos con su
trabajo. En ecuador, el 57% de los trabajadores no estan satisfechos con sus empleadores (Adecco,
2024). Este grupo de organizaciones esta ligado a modelos de liderazgo autoritarios, falta de
reconocimiento y condiciones laborales inestables. En Ecuador esta situacion es relevante en el
sector empresarial, en la cual la motivacion de los colaboradores es necesariamente responsabilidad
de las empresas u organizaciones.

En el sector empresarial (MiPymes) en Ecuador, el 60% de los trabajadores no reciben
incentivos ni reconocimientos que fortalezcan su desempefio (INEC, 2023). Estas empresas
representan el 90% del sector empresarial del pais, pero muchas carecen de estrategias formales
gestion humana. Esto debilita la motivacion y el compromiso laboral, afectando asi directamente
la productividad y sostenibilidad de la organizacion. Generalmente en Latacunga, las empresas son
una parte fundamental para la economia local, generando empleo e impulsando a la sociedad a
crecer econémicamente. Sin embargo, en su mayor parte muchas empresas enfrentan dificultades
para resolver y mantener un buen ambiente de trabajo lo que influye en la motivacién de los
empleados y desempefio laboral.

Existen situaciones problematicas dentro de las empresas como el fallo de comunicacion
segura, el poco reconocimiento al esfuerzo y la poca estabilidad en diferentes relaciones entre
niveles jerarquicos esto puede afectar en la motivacion de los colaboradores, dificultando el
crecimiento sostenibilidad de las empresas. Se establece que la motivacion genera a los

trabajadores a realizar sus actividades de manera eficiente y eficaz.



En CORPOCAS, ubicada en la Parroquia de Tanicuchi, se detect6 la falta de un entorno laboral
propicio que afecta el rendimiento y la motivacion de los empleados.

Actualmente, la ausencia de reconocimiento hacia el esfuerzo diario, la limitacion en las
promociones, y la falta de oportunidades para el avance y desarrollo han llevado a la creacién de
un ambiente laboral desfavorable, donde una pequefia porcion del equipo no se siente
completamente apreciada. Esto puede resultar en un menor compromiso con la organizacion, lo
que conlleva a una reduccion en la productividad y un aumento en la rotacion de personal,
perjudicando la estabilidad de la empresa y su capacidad de competir en el mercado.

Este analisis pretende examinar cdmo el clima laboral se ve afectado y como repercute en la
motivacion de los colaboradores, identificando asi las &reas que necesitan atencion y proponiendo

estrategias que fortalezcan el compromiso y la lealtad de los empleados hacia la organizacion.



4 JUSTIFICACION

El proposito de esta investigacion es determinar la relacion entre el ambiente laboral y su
efecto en la motivacion de los empleados de CORPOCAS. Se busca identificar las variables del
ambiente organizacional que afectan en el compromiso con laempresa y desempefio de los obreros,
entonces poder proponer estrategias para fortalecer su satisfaccion y productividad. Mediante un
estudio detallado de la percepcién del personal de la corporacidn, se pretende proponer estrategias
que permitan a la microempresa fortalecer su clima organizacional y, con ello mantener a los
colaboradores motivados, asi la microempresa sera mas rentable.

La importancia de esta investigacion es obtener el éxito de la empresa, esto esta en manos
en gran parte del bienestar y la motivacion de sus colaboradores. En una microempresa como
corporacion casa, donde los trabajadores son parte esencial para el cumplimiento del trabajo diario,
sostener un ambiente laboral positivo es esencial para garantizar la estimulacion, el crecimiento de
la compafiia y la sostenibilidad. Esta investigacion es fundamental porque permitira entender como
el ambiente laboral influye en la satisfaccion de los empleados y qué decisiones se debe tomar para
fortalecer la incitacion del personal y su compromiso con la sociedad.

Este estudio es relevante porque al identificar la problematica que existe en cuanto al
ambiente empresarial y la iniciativa de los trabajadores en empresas pequefias o0 grandes, este
estudio no solo beneficiara a la corporacion casa, sino también a muchas empresas que buscan
fortalecer la motivacion de sus colaboradores. La relacidn entre clima organizacional y motivacion
ha sido ampliamente analizada en varias organizaciones, pero en el entorno de microempresas,
donde el equipo de trabajo son muy pocos y la relacion entre trabajadores de niveles jerarquicos
diferentes es directa, se determina que al enfocarse en la microempresa CORPOCAS, la

investigacion no solo ayudara al éxito de la empresa, sin embargo servira también como referencia



para otros proyectos de investigacion que anhelen optimizar su ambiente de laboral y fortalecer la
motivacion del equipo de trabajo.

Los hallazgos de este proyecto pueden generar, un impacto importante que permita a las
empresas entender que factores del clima organizacional requieren mejoras y qué estrategias se
puede plantear para fortalecer la motivacién, beneficiando asi a los colaboradores a impulsar un
entorno de trabajo positivo donde se reconozcan y sean motivados. Si una unidad de trabajo se
siente apreciada y comprometida habr& una mayor eficiencia en la produccion.

La utilidad préctica bajo los resultados de esta investigacion influye directamente a
Corporacién Casa, ya que ayudara a establecer un entorno laboral favorable y estimulante para los
colaboradores, al plantear las estrategias como incentivos no econémicos, reconocimiento por un
buen desempefio oportunidad de crecimiento laboral, entre otras, los trabajadores se sentiran
apreciados y como elementos esenciales de la organizacion, en cuanto a los resultados de esta
investigacion pueden ser guia para otros proyectos de investigacion que sientan que hace falta

fortalecer la motivacién en sus trabajadores.

4.1. Formulacion del Problema

¢Como incide la motivacion en el clima organizacional de los colaboradores de la

corporacién casa produccién y comercializacion de productos alimenticios CORPOCAS?



5 OBJETIVOS

5.1 Objetivo General

e Determinar la influencia del clima organizacional en la motivacion de los colaboradores de
la microempresa corporacion casa produccion y comercializacion de productos alimenticios

CORPOCAS.

5.2 Objetivos Especificos

Indagar fundamentos tedricos del clima organizacional y motivacion de empresas Yy
organizaciones.

Diagnosticar el estado actual del clima organizacional y la motivacion de los trabajadores del
objeto de estudio.

Proponer estrategias para la motivacion y clima organizacional de los colaboradores de la

microempresa CORPOCAS.
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Tabla 1
Matriz de objetivos
Obijetivos Especificos Actividades Cronograma Productos
e Indagar fundamentos Recopilacion de datos de Semana 6 -8 e Bases Teoricas.
te6ricos del clima libros, revistas, articulos vy (Primera etapa)
paginas web.
organizacional y Valoracion de la informacién
motivacion de empresas y actualizada.
organizaciones. Comparacion  teérica de

informacion  obtenida de

varios autores.

Diagnosticar el estado actual Revision de la estructura de la Semana 9-13 e Situacion actual
. L herramienta. (Segunda Etapa) del ambiente
clima organizacional y la )

Implementacion del laboral y
motivacion de los instrumento en la motivacion de los
trabajadores del objeto de corporacion. empleados de la

. Organizacion y andlisis de microempresa.
estudio.

datos e informacion

recolectada.

Determinacion de criterios de Semana 14-16 e Presentacion de

® Proponer estrategias para
la motivacion y clima
organizacional de los
colaboradores de
microempresa

CORPOCAS.

los elementos estratégicos del
clima  organizacional vy
motivacion para establecer
mejoras.

Desarrollo de las estrategias

del ambiente organizacional y
la  motivacion de los

trabajadores.

(Tercera etapa) estrategias.
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6 Marco Tedrico

6.1. Antecedentes Investigativos

(Gonzalez & Morales, 2020), en la investigacion titulada, “Clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas”, enmarca que las
relaciones interpersonales saludables en el entorno laboral aumentan el compromiso, satisfaccién
en su lugar de trabajo y la lealtad del empleado con la organizacion.

El estudio presenta hallazgos sobre la conexion entre las variables examinadas en el
Servicio de Rentas Internas. Su objetivo es mostrar como se vinculan el ambiente laboral y el
rendimiento en el trabajo. Para obtener la informacion, se aplica una herramienta a los empleados
del SRI en la ciudad de Ambato, evaluando los valores de cada variable. Se considera como muestra
a todo el personal del SRI en Ambato, y las respuestas se basan en escalas Likert con cinco
opciones. En el andlisis de los datos, se determina la relacion entre dos grupos de variables,
encontrando que algunas dimensiones del ambiente laboral muestran relaciones significativas con
variables de rendimiento laboral.

(Piscoya & Urpeque, 2021), afirman que:

En su investigacion realizada en Peru, titulada "La Motivacion Laboral y su Influencia en
la Productividad de los Empleados de la Empresa Hiperbodega Precio Uno, Ferrefiafe 2021", se
propuso como meta determinar de qué manera la motivacién profesional impacta en la produccion
de los trabajadores. Este es un proyecto descriptivo-correlacional, cuantitativo, no experimental
de tipo transversal. A través de una encuesta se recolectaron datos, que mostraron que la motivacion

profesional se alcanzo6 en un nivel elevado, con un 80. 85%, y la productividad también presento
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un nivel alto, llegando al 82. 98%. El aporte mas relevante del estudio es la evidencia de una
relacion altamente significativa entre las variables analizadas.

Burgos Chafloque (2023), sefiala que:

La investigacion realizada en Peru, titulado “Relacion entre el clima laboral y desempefio en los
colaboradores de una empresa de seguridad”. El analisis tiene como objetivo establecer la conexion
entre el entorno laboral y el rendimiento de los colaboradores en la firma de seguridad. Se empled
un método sin costos, mediante una correlacién descriptiva. La poblacion consistié en 90
trabajadores, seleccionando una muestra de 70 a traves de un muestreo aleatorio simple, utilizando
un cuestionario como herramienta principal. La unidad de andlisis fue facilitada por el socio de la
entidad y el cuestionario obtuvo la validacion de tres especialistas. EIl estudio evidencié una
confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0,9315. Los hallazgos, de acuerdo con el coeficiente de
Spearman, indican una relacion extremadamente fuerte entre un ambiente de trabajo variable y la
utilidad (1,000), sugiriendo que esta se distribuye de manera efectiva y significativa con un valor
de 0,000. Esto demuestra la existencia de una relacion muy intensa entre las variables, destacando
la importancia crucial del entorno laboral en el desempefio de los empleados de la organizacion.

Mejia (2023), argumenta que:

La investigacion se ha realizado en Honduras, con el titulo “La motivacion labora derivada
del clima organizacional: enfoque en el personal administrativo de la Universidad Pedagogica,
Honduras”. Los hallazgos del se dan gracias analisis sobre el ambiente laboral y la motivacion de
los trabajadores administrativos de la universidad mencionada durante el afio 2022. El estudio se
fue de enfoque cuantitativo, donde se utiliz6 una muestra representativa de los empleados de la
institucion. Para recopilar la informacion, se emple6 un cuestionario que fue validado y que mostré

un nivel de fiabilidad optimo. Los resultados del estudio muestran que factores como la
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comunicacion entre lideres y empleados, el estilo de liderazgo de quienes toman decisiones, la
colaboracién en equipo, el feedback positivo de los jefes y las relaciones cooperativas entre el
personal, tienen un impacto considerable en la motivacion de los trabajadores. Por lo que, segun
la informacion recogida, se puede afirmar que es fundamental unir esfuerzos en las organizaciones
para crear un ambiente laboral que favorezca tanto la productividad como la eficiencia de los
empleados, lo que a su vez facilita el cumplimiento de la mision y las metas organizativas

establecidas en el PEI.
Pavon (2024), afirma que:

Proyecto realizado en Quito-Ecuador, lleva por titulo “Analisis del clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Central del Ecuador, periodo 2022 e implementacién de
estrategias para su mejoramiento”. La investigacion tuvo como objetivo evaluar el clima laboral en
la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Central del y su conexion con el
rendimiento del personal administrativo, con el fin de reconocer elementos que influyen tanto el
desempefio como la satisfaccionde los empleados para sugerir mejoras. Se utilizé un enfoque mixto
que integro datos primarios y secundarios, mediante encuestas estructuradas utilizando escalas de
Likert para evaluar percepciones sobre aspectos como el liderazgo, comunicacion interna,
satisfaccion en el trabajo, motivacidn y colaboracion, con una muestra de 50 trabajadores elegidos
a través de un muestreo no probabilistico. Los hallazgos mostraron opiniones desfavorables en
diversas areas del clima organizacional. Se concluy6 revelando que un ambiente organizativo
positivo es esencial para el rendimiento laboral, recomendandose la adopcion de estrategias

fundamentadas en los resultados para optimizar la comunicacion, el liderazgo y la satisfaccion
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laboral, con el objetivo de mejorar el desempefio del personal y apoyar el crecimiento institucional

de la facultad.
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7 FUNDAMENTACION TEORICA

7.1 Definicién y Conceptos del Clima Organizacional

El ambiente organizacional es un elemento vital que impacta significativamente en el
rendimiento, satisfaccion y el bienestar de la mano de obra dentro de las empresas, organizaciones
0 instituciones.

Segun Iglesias et, al. (2020), resalta que en diversos paises surgen muchos inconvenientes
dentro de las instituciones respecto al ambiente laboral, el cual es de suma importancia dentro de
la mismas, influyendo en la calidad de servicio, por esta razon, el estudio realizado resume la
importancia del ambiente laboral para alcanzar la eficacia, el bienestar, la motivacion y la
productividad en las organizaciones.

Se destaca que en varios paises enfrentan dificultades debido a la escasez de informacién
sobre el entorno de trabajo, y su efecto en la excelencia del servicio al consumidor, esta
investigacion resalta que al mejorar el clima organizacional ayudar4 a mantener una mayor
efectividad, produccidn, satisfaccion y motivacion.

Zeta et, al. (2020), propone que al examinar las teorias vinculadas al entorno organizacional
y la direccion se aplican para evaluar la efectividad en una escuela rural en Perd. Este estudio se
orient6 hacia un método cuantitativo, de caracter no experimental, y utilizd un disefio transversal,
con una muestra de 60 trabajadores. Los hallazgos mas significativos indican que el ambiente
organizacional y el liderazgo orientado al servicio son elementos fundamentales que influyen en la
satisfaccion laboral, destacando que el contexto laboral afecta considerablemente los resultados

conseguidos.
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La literatura indica que el entorno laboral y el liderazgo de servicio involucran un papel
significativo en la satisfaccion laboral, esta investigacion muestra que un buen clima es esencial
para optimar los efectos de la productividad, el bienestar y motivacion de los obreros.

Estas investigaciones prueban la necesidad de fortalecer el ambiente de trabajo, destacando
gue un entorno organizacional positivo influye directamente en la estimulacion y el éxito de las

empresas.

7.1.1 Impacto del Clima Organizacional en las Empresas

Coll (2020), menciona que; al referirnos al entorno laboral, no hay aspectos positivos ni
negativos sobre como fomentar un clima favorable. En este contexto, contar con un ambiente
propicio en la organizacion solo trae beneficios que impactan, tanto de manera directa como
indirecta, en la compafiia y su personal. Por esta razon, entre los beneficios que proporciona el
clima laboral y la razon de su relevancia, podemos sefialar lo siguiente:

e Agilita el proceso de tomar decisiones.

e Aumenta la interaccion entre superiores y subalternos.
e Promueve la complacencia en el trabajo.

e Reduce el absentismo laboral.

El autor Coll define que un buen entorno laboral es fundamental para el éxito, dado que
solo aporta beneficios tanto para la empresa como para sus colaboradoras. Un ambiente positivo
mejora la relacion entre diferentes niveles jerarquicos y aumenta la complacencia laboral lo que
ayuda a tener mas comprometidos a los trabajadores con la empresa y ser mas productivos.

Ibafiez (2024), resalta que el ambiente laboral es fundamental para el éxito duradero de una
compafiia, puesto que afecta la eficacia, la permanencia del personal y la capacidad de ajustarse a

nuevas circunstancias. Un entorno agradable incentiva a los trabajadores, permite la prosperidad



17

su rendimiento y eficacia operativa, ademas de reducir despidos y los costos de contratacion
fortalece la reputacién de la empresa y atrae talento calificado. En conjunto, estos factores hacen
del clima organizacional un elemento esencial para el crecimiento y la sostenibilidad empresarial.

Viteri (2022), sugiere que el ambiente laboral tiene importancia en el rendimiento de los
empleados, ya que una mala administracion influye de forma negativa en la eficacia y el nivel de
trabajo en la organizacion.

Resaltando que el clima empresarial tiene efectos directos en el desempefio de los
colaboradores, se afirma que una buena administracion sobre el clima organizacional no solo
mejorard la eficacia del trabajo, también fortalecerd el compromiso y bienestar de los

colaboradores.

7.2 Dimensiones del Clima Organizacional

Litwin y Stringer (1968), examina el clima dentro de la organizacién, estableciendo nueve
dimensiones que estan directamente vinculadas a alguna caracteristica de la empresa.

Estructura. Representa la postura que tienen los empleados acerca de la configuracion, niveles
de jerarquia, tipo de interacciones, cantidad de procedimientos, tramites, restricciones y métodos
que deben seguir para realizar su trabajo, con especial énfasis en la burocracia.

Responsabilidad. Se refiere a la manera en que los empleados ven la autonomia en la toma de
decisiones relacionada con sus tareas, el grado de supervision y la necesidad de obtener permisos
para llevar a cabo sus funciones.

Recompensa. Son las compensaciones que reciben los trabajadores por su esfuerzo y

compromiso, especialmente tras lograr resultados satisfactorios en sus responsabilidades.
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Desafio. Se basa en la percepcion de las personas sobre la asignacion de riesgos calculados con
el propdsito de alcanzar los objetivos establecidos, lo cual contribuira a mantener un entorno
competitivo.

Relaciones. Refleja la idealizacién de como las interacciones personales entre el equipo se
desarrollan, y que estan basadas en el respeto y la cortesia, con el objetivo de crear un ambiente
organizacional adecuado.

Cooperacion. Sefiala la interaccion entre las personas en relacion al trabajo conjunto y el apoyo
oportuno en la ejecucién de tareas, buscando cumplir con los objetivos de la organizacion.

Estdndares. Es la postura que tienen los empleados sobre el énfasis que la organizacion pone
en lograr ciertos patrones o estandares, los trabajadores no deben sobrecargar su esfuerzo para
cumplir con esos parametros.

Conflicto. Es un factor que puede causar desavenencias entre los individuos, el cual puede surgir
por diversas razones, muchas de las cuales no estan relacionadas con el trabajo.

Identidad. Se refiere al sentido de pertenencia. Se menciona si las personas se sienten
orgullosas de trabajar en la organizacion y de ser parte de ella, ademas de que sus objetivos
personales coincidan con los de la empresa.

Estas nueve categorias del clima organizacional segun Litwin y Stringer citado en el articulo,
ayuda a entender como es el ambiente de trabajo en una empresa. También se enfoca en las
relaciones empresariales y la cooperacion, asi mismo como el nivel de aprobacion de resolucion
de conflictos, estas dimensiones son claves para la satisfaccion y motivacion de los colaboradores

de una organizacion o empresa.
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Alcala (2011), sefiala que hay nueve dimensiones que facilitan la evaluacién del ambiente
organizacional, las cuales son: organizacion, deberes, compensaciones, amenazas, conexiones,
colaboracidn, criterios de rendimiento, disputas e identidad.

Chiang et, al. (2020), considera 8 aspectos que facilitan un analisis para optimizar el
ambiente dentro de la organizacion: independencia, unidad, fe, estrés, respaldo, valorizacion,
justicia y creatividad.

Después de lo expuesto se puede deducir que existen varias dimensiones segun los autores
mencionan los cuales van influyendo en el ambiente laboral el rendimiento se debe a gran parte de

las relaciones personales que se relaciona habilidades de cada persona.

7.3 Medicion y Evaluacion del Clima Organizacional

Focus Groups

Maldonado (2021), menciona que, el grupo de discusion, que se suele llamar focus group, se
fundamenta en la formacion de equipos que van de dos a diez individuos para dialogar sobre un
tema especifico, con el fin de generar nuevas ideas, aumentar el entendimiento y también
encontrar alternativas novedosas.

El focus groups como menciona el autor, permite crear ideas y soluciones a través de la
discusion entre los diferentes participantes. Sin embargo, el grupo focal es un método cualitativo,
para proyectos de investigacion, el focus groups como método cuantitativo puede utilizarse en la
fase inicial para identificar variables clave y poder seleccionar o disefiar el instrumento méas

adecuado, fortaleciendo y enriqueciendo el estudio con informacion detallada.

Encuestas
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Westreicher Guillermo (2020), la encuesta sirve como una herramienta para obtener datos
cualitativos y/o cuantitativos de un grupo de personas. Para lograr esto, se crea un formulario,
cuyos resultados seran analizados utilizando técnicas estadisticas.

Segun el autor define a la encuesta como un utensilio clave para la obtencién de datos en la
investigacion, ya que permite obtener informacion tanto cualitativa como cuantitativa, a través de
cuestionarios disefiados especificamente para una poblacion determinada. Lo méas importante de la
encuesta es que los datos recopilados pueden ser interpretados con métodos estadisticos, lo que
proporciona la tipificacion de areas de mejora. En un proyecto de investigacion, las encuestas son
un punto clave en cuanto a la recopilacién de datos, lo que ayuda a tener mejores resultados para

analizar el factor de estudio.

7.4 Impacto del Clima Organizacional en Empresas

(Yaulilahua 2023), menciona que:

La investigacion que lleva por titulo “Influencia del Clima Organizacional en el
Rendimiento Laboral: Un Estudio Empirico en la Industria de Telecomunicaciones 2022”. A nivel
mundial, el sector de las telecomunicaciones influye considerablemente en la economia de las
naciones. Debido a su compleja organizacion, es esencial entender como acttan los empleados y
que opinan sobre el entorno laboral en el que se encuentran. EIl clima organizacional parece verse
afectado en varias compafiias de este sector. En América Latina, y especificamente en Ecuador, el
rendimiento de los trabajadores estd estrechamente vinculado a las estrategias de motivacion
implementadas por las empresas, 1o que implica que "un ambiente de trabajo favorable incrementa
la productividad”. Para este estudio, se utiliz6 un método cualitativo que se sustenté en la
investigacion de documentos y literatura de fuentes recopiladas de bases de datos académicas. Este

enfoque es narrativo, dado que se necesitd analizar resultados de diferentes autores y sus
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conclusiones sobre el tema en cuestion. Se hallé que el clima organizacional y sus dimensiones
forman una estructura sélida que promueve el bienestar laboral de los empleados. En el ambito de
las telecomunicaciones, el trabajo resulta ser bastante demandante y provoca una carga excesiva
en el personal, afectando emocional y psicol6gicamente a todos los colaboradores.

El estudio realizado por el autor acerca del contexto organizacional y su efecto en el desempefio
laboral en el sector de telecomunicaciones revela la importancia del entorno laboral en la eficacia
de los empleados. En términos generales, este sector juega un papel significativo en la economia
de diversas naciones, especialmente en Ecuador dentro de Latinoamérica, donde la motivacion en
las organizaciones tiene un gran impacto en el rendimiento de los trabajadores. La investigacion

demuestra que un ambiente laboral positivo mejora la productividad.

7.5 Definicién y Conceptos de la Motivacion

Peird Rosario (2020), menciona que, el incentivo es el factor que nos mueve a actuar y
buscar nuestros prop6sitos para cumplir con nuestras exigencias o lograr un fin.

El autor manifiesta que, la motivacién es ese impulso intrinseco que ayuda a actuar y a
trabajar por alcanzar metas, con el fin de satisfacer necesidades o lograr metas especificas. Esta
definicidn es clave para un proyecto investigativo, ya que entender qué motiva a las personas ayuda
a comprender los comportamientos y decisiones. La motivacion impacta no solo en la efectividad
y la produccion, sino también en la dedicacion y el contento personal. Es esencial investigar y
comprender qué elementos afectan la motivacion para poder optimizar o fortalecer las diversas
areas.

Cepeda De La Cruz (2021), sefiala que la motivacion estd vinculada a los elementos
fundamentales de la mente humana y juega un papel crucial en el logro o la falta de él en cualquier

proceso de aprendizaje que beneficia a la empresa. Las organizaciones necesitan tener empleados
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motivados, ya que suelen producir resultados mas altos, muestran compromiso y lealtad hacia la
entidad. De esta forma, se logra un rendimiento superior y, por lo tanto, un éxito y una
sostenibilidad mejores.

Naranjo Pereira (2020), indica que la motivacion constituye un factor de gran importancia
en varias facetas de la vida, incluyendo la educacion y el trabajo, ya que guia las conductas y se
convierte en un componente esencial que dirige lo que una persona hace y a qué metas se enfoca.
Como se sefiala, la motivacion es un elemento clave para las diversas diligencias que lleva a cabo
el humano en sus diferentes contextos; por esta razén, es crucial que el personal esté motivado para
poder realizar sus labores de manera eficaz.

Los autores Cepeda de la Cruz y Naranjo Pereira resaltan la importancia de la motivacion
al implementar los factores que enmarcan en la motivacion, las compafiias pueden mejorar el

desemperio de los colaboradores aumentar la productividad y tener un mayor éxito.

7.5.1 Motivacién Laboral

Macias (2021), menciona que la motivacion en el trabajo es lo que lleva a los empleados,
por decision propia, a buscar cumplir con sus metas y objetivos; estas motivaciones se dirigen a
satisfacer sus requerimientos a traves de la continuidad de sus comportamientos mientras realizan
sus tareas; estos son elementos internos del individuo en el entorno laboral.

Para Zurita Altamirano (2023), indica que una de las tareas mas importantes que el director
debe coordinar es el sistema de estimulos personales, de modo que las labores se realicen de forma
mas eficiente. Segun lo mencionado, se puede deducir que una adecuada administracion por parte
de los lideres empresariales conducira a una notable productividad, lo que a su vez traera mayores

ventajas para la entidad.



23

Muestran lo importante que es la motivacion profesional como un elemento clave para el
progreso individual y organizacional al incluir los factores que influyen la motivacion al aplicar
tacticas que fomenten a las organizaciones optimar el trabajo en sus colaboradores y asi alcanzar
sus objetivos.

Mazacdn (2022), a traves de su estudio se enfoca en analizar qué factores los motivan y
coémo esto impacta en su rendimiento, permitiendo observar la realidad sin alterarla manteniendo
un alto nivel de satisfaccion y compromiso, ya que la institucion responde adecuadamente a sus
necesidades.

Este estudio se enfoca en comprender como la motivacion influye en el desempefio de los
servidores publicos, resalta en su investigacion que, los trabajadores se sienten valorados y
cémodos en sus funciones, trabajan con mayor interés y compromiso, lo que favorece un ambiente

laboral positivo.

7.5.2 Diferencia entre Motivacion Intrinseca y Extrinseca

Olalla (2024), la motivacion interna y el vinculo emocional con el material fueron claros.
Aungue la incorporacion de nuevas dindmicas causé un poco de malestar al principio, las ventajas
observadas indican que estas tacticas no solo potencian las competencias linguisticas, sino que
también apoyan el crecimiento personal.

La investigacion realizada puede mejorar el aprendizaje en comunidades rurales. Mediante
la observacion y testimonios, se identifico que este enfoque no solo aumentd la participacion, sino
también fortalecio la motivacion y la conexion, Estos resultados destacan la importancia de adaptar
la ensefianza a las necesidades de estudiantes y brindar herramientas valiosas para futuras

investigaciones en entornos similares.
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Guerra (2021), sefiala la investigacion como solucién a los problemas de la organizacion,
se busco encontrar de qué manera la motivacion extrinseca influye para el desempefio laboral de
los colaboradores esto tiene como propdsito cambiar las reglas establecidas por la gerencia y que
sean mas flexibles con los programas motivacionales, la cual incluya indicadores de la motivacion
extrinseca y asi repercuta en las actividades de los colaboradores y lograr las metas establecidas.

En la investigacion se analiza como la motivacion externa influye en la efectividad de los
empleados dentro de una compafiia, y se encontrd que la falta de un esquema de recursos
humanos impacta el desemperio, por lo que se sugiere establecer acciones para impulsar la
motivacion del equipo.

Tanto la motivacion interna como la externa son cruciales para el crecimiento personal y
profesional, aunque abordan el tema de manera distinta. Mientras que la motivacion interna
favorece el aprendizaje y la implicacion a través de intereses propios, como se sefiala en el
estudio sobre la educacién del inglés, la motivacion externa esta relacionada con elementos
externos tales como recompensas y reconocimientos, como se evidencio en el analisis del

rendimiento laboral.

7.5.3 Relacion entre Motivacion y Desempefio

Segun Robles (2023), la motivacion y la eficacia fomentan un entorno propicio que genera
confianza, facilidad y apertura en la comunicacién, lo que permite que el empleado se sienta
estimulado al realizar sus tareas.

Desde mi perspectiva, considero que el autor tiene razon al afirmar que la motivacion esta
estrechamente relacionada con el rendimiento, ya que contribuye a crear un clima laboral favorable.

Si hay confianza y una comunicacion sencilla, los empleados se sienten mas a gusto, motivados y
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més dedicados a la organizacion, lo que les permite llevar a cabo sus funciones de forma mas

efectiva.

7.6 Teorias Clasicas de la Motivacion

7.6.1 Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Segun Cando (2021), Presenta las categorias de las exigencias humanas segin la teoria de
Maslow a traves de una estructura piramidal, donde las demandas fisicas como el agua, el refugio
y la comida son esenciales para la supervivencia humana y se consideran necesidades primarias.
Al ascendiendo en la pirdmide, se puede notar que las exigencias de seguridad, que incluyen
estabilidad, resguardo y organizacion, mejoran paulatinamente la satisfaccién después de que se
hayan cumplido las anteriores. Este mismo proceso se aplica a las exigencias sociales, que
involucran el sentido de pertenencia, la amistad y el carifio, asi como a la autoestima, que abarca
el reconocimiento, el respeto propio y el prestigio. Finalmente, se encuentra la autorrealizacion,
que se relaciona con la auto satisfaccion.

El autor manifiesta y cita la teoria de Maslow en la cual explica que las personas satisfacen
sus necesidades en niveles sucesivos. En primer lugar, cubre las necesidades fisiologicas las cuales
son esenciales para la supervivencia. Luego buscan la seguridad, estabilidad y proteccién. En base
cuando las primeras se vayan cumpliendo surgen las necesidades sociales, como la amistad y el
sentido de pertenencia. Posteriormente la autoestima toma relevancia con el reconocimiento y el
prestigio. Por ultimo, en la cima de la piramide se encuentra la auto relacion, donde las personas
buscan su crecimiento personal y satisfaccion plena, mediante este enfoque permite comprender la

motivacion humana y su impacto en la vida diaria.
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7.6.2 Teoria de los Factores de Herzberg

Segun Guzman et, al. (2021), la teoria de factores de Herzberg menciona que el proposito

de esta investigacion es analizar la satisfaccion en el trabajo de los empleados, relacionando el

ambiente del comercio minorista con los elementos que influyen en dicha satisfaccion.

Factor Motivacion

Promocion

El trabajo en si
Posibilidad de crecimiento
Responsabilidad
Reconocimiento

Logro

Factor Higiene

Interacciones entre personas
Remuneracion

Gestidn y normativas de la organizacion
Control

Circunstancias laborales

Proteccion en el puesto de trabajo

La investigacion realizada por los autores examina como se sienten los trabajadores en su

lugar de trabajo y que factores influyen en su satisfaccion. Tomando en cuenta la teoria de

Herzberg, se identificd que aspectos como el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento y

responsabilidad, contribuyen a que el personal se sienta mas motivado, en cuanto que, los factores
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como el salario, las condiciones laborales y la seguridad en el empleo son esenciales para mantener

un buen ambiente laboral.

7.7 Dimensiones de la motivacién laboral

Segun Bardales (2022), la estimulacion en el trabajo se compone de diferentes elementos,
incluyendo la vitalidad, la dedicacion, la inventiva, y esto resulta fundamental al momento de
considerar el ambiente de trabajo. Las caracteristicas de satisfaccion y su medida de percepcion
personal; asi como el entorno laboral y su indicador de confort establecen una variedad de

aspectos que impulsan la motivacion para su evaluacion.

7.7.1 Satisfaccion laboral

La felicidad en el trabajo es fundamental para la cohesion del equipo, ya que la manera en que
cada persona lo siente impacta en su productividad. Este concepto abarca las caracteristicas y
actitudes de los individuos, siendo crucial para el impulso en el &ambito laboral. Cada empleado
tiene la capacidad de observar, percibir y también comparar su desempefio con otros grupos, lo
que puede ser interpretado de forma positiva o negativa dependiendo del ambiente en el que se
encuentre. El empleado reacciona a las dindmicas laborales en su lugar de trabajo, las cuales son

formadas por él mismo. Su trabajo es visto por su contexto en general.

7.7.2 Ambiente de trabajo

Se trata de un escenario en el que una persona esta en su lugar de trabajo. En este contexto, es
claro que el empleado que ejecuta sus tareas diarias necesita estar en condiciones favorables para

desempefiar su labor de manera efectiva. En este caso, el empleado realizara su labor de una
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manera beneficiosa para su entorno laboral, siempre que su comodidad sea adecuada; de lo
contrario, enfrentara dificultades.

Los autores mencionan que, la motivacion de los empleados se puede comprender mejor al
analizar dos aspectos clave: la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo. La satisfaccion
laboral va de la mano del como el trabajador se siente respecto a su trabajo, lo que afecta
directamente su rendimiento. Si el empleado esta contento con lo que hace, es mas probable que
su desempefio sea mejor. Ademas, el ambiente de trabajo juega un papel importante, ya que, si

las condiciones son comodas y agradables, el colaborador trabajaré de forma mas eficiente.

7.8 Métodos de Evaluacién de la Motivacion

7.8.1 Encuestas y Cuestionarios

Muguira (2024), menciona que:
e Cuestionario: Serie de interrogantes empleada para obtener datos un individuo.
e Encuesta: Investigacion especifica que involucra la recoleccion de datos para analisis
posterior.
Aunque esta descripcion sea sencilla, distingue significativamente los conceptos, cabe

destacar que las herramientas han evolucionado con la aparicion de la tecnologia-
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6.6 Impacto de la Motivacién en Empresas

Rodriguez (2020), la motivacion laboral es un tema de gran relevancia en las empresas, si
se pone en préactica se pueden obtener mejores resultados y los trabajadores podran aumentar su
produccion, el propoésito de esta investigacion es conocer el impacto que tiene la motivacion laboral
en relacién con la productividad de los trabajadores de nivel operativo comenzando por un
diagnostico.

La motivacion es un aspecto fundamental para que los trabajadores se sientan
comprometidos y den lo mejor de cada uno, la motivacién impacta en el desempefio de los
colaboradores a nivel operativo, mediante el anélisis se puede plantear estrategias para ayudar a
mejorar la productividad de los trabajadores. Las practicas motivacionales, resaltan la importancia
de generar un ambiente de trabajo que impulse el bienestar y el rendimiento del equipo de trabajo.

Gallegos (2024), define a la motivacion en las empresas es esencial para el rendimiento de
los empleados y el logro de objetivos organizacionales. Un ambiente laboral motivador puede
mejorar la productividad y la proactividad en la cual se ha podido denotar que la motivacion laboral
esta relacionada al desempefio de sus colaboradores: debido a la disminucion en las contrataciones
y a la falta de incentivos: se ha observado una notable desmotivacion en los empleados: lo que
afecta su productividad: por ende, la competitividad de la empresa.

Se identifico la necesidad de mejorar la comunicacion interna, fortaleciendo la
administracion de contrataciones y brindar mayor reconocimiento al esfuerzo de los trabajadores,
la investigacion da como resultado que fomentar capacitaciones y valorar el desempefio de los
trabajadores no solo mejora el ambiente laboral, sino que también impulsa la competitividad de la

empresa.



30

8 PROPUESTAS METODOLOGICA

La presente investigacién busca proponer estrategias para el fortalecimiento de la
motivacion de los colaboradores de la corporacion casa produccién y comercializacion de productos
alimenticios CORPOCAS., el objetivo de esta investigacion es evaluar el clima organizacional y
como impacta en la motivacion del personal, mediante la evaluacion poder proponer estrategias de

fortalecimiento y mejoramiento para la corporacion.

8.1 Enfoque de investigacion

Para el estudio se ha elegido utilizar un enfoque numeérico, dado que esta vinculado a como
se evaluan y analizan los hallazgos del problema que se esta explorando en la investigacion. De
este modo, los analisis numéricos se entienden a través de predicciones iniciales y se apoyan en
investigaciones anteriores, finalizando con una interpretacion que ofrece una explicacién acerca de
como los hallazgos se relacionan con el conocimiento ya adquirido. De acuerdo con Vizcaino
(2023), indica que, el enfoque numérico se caracteriza por su atencion a la cuantificacion y el
examen estadistico de datos. Este enfoque se basa en la recoleccion estructurada de datos que
pueden ser medidos, seguida de un analisis exhaustivo utilizando métodos estadisticos.

El enfoque cuantitativo es importante en la investigacién, ya que permite analizar datos de
forma precisa y objetiva. Este enfoque estd basado en la recopilacién de informacion en nimero,
lo que facilita la identificacion de areas clave para poder mejorar mediante una toma de decisiones
informada. La mayor ventaja del método cualitativo es que brinda resultados concretos y medibles.
En un proyecto de investigacion este tipo de enfoque es ideal cuando se necesitan resultados claros

y verificables, asegurando que los logros sean confiables.
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8.2 Tipo de investigacion

8.2.1 Investigacion de campo

Para el autor (Teresa, 2025), “La investigacion de campo es aquella que se realiza dentro
del entorno natural o social donde ocurren los fendbmenos que se desea estudiar. Este tipo de
investigacion se basa en la observacién y recopilacién de datos en su contexto real.”

Se aplicara la investigacion de campo ya que es fundamental si se requiere de informacion
real y directa del objeto de estudios, para ello se utilizara los siguientes instrumentos basados en la
encuesta del clima organizacional, el cuestionario de motivacion y como esto influye en la
motivacion de los colaboradores de CORPOCAS, a través de este método y en base a las técnicas
de investigacion permitira obtener un diagnéstico de como incide la motivacién en los
colaboradores en base a un analisis de su realidad; con la finalidad de receptar informacién directa

de la fuente.

8.2.2 Investigacion Documental

De acuerdo al autor (Arias, 2020), la investigacion basado en documentos se enfoca en
adquirir datos a traves de la recoleccion, clasificacion y evaluacion de diversas fuentes que pueden
ser escritas, orales o visuales. Asi, la investigacion documental implica reunir datos de distintos
formatos como periddicos, libros, grabaciones de video, grabaciones de audio y otros tipos de
documentos.

Este tipo de investigacion es fundamental porque permite obtener informacion confiable a
partir de fuentes veridicas ya existentes, la investigacion documental es muy util para analizar

teorias y antecedentes relacionados con el tema de estudio. Por cuanto ayuda a organizar ideas a
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construir una base tedrica creible, lo cual es esencial para el desarrollo del trabajo de este proyecto

de investigacion.

8.3 Niveles de investigacion

8.3.1 Nivel descriptivo

Para Guevara (2020), la investigacion descriptiva se caracteriza por su enfoque en ilustrar
elementos clave de grupos homogéneos de fendmenos. Implementa métodos sistematicos para
definir la estructura o conducta de los fenbmenos analizados, ofreciendo informacién que es
organizada y puede ser comparada con otros datos. Este enfoque prioriza la recopilacion de datos
reales, exactos y visibles, evitando suposiciones innecesarias sobre los fenémenos estudiados.

El enfoque de investigacion adoptado para este estudio es la investigacion descriptiva, la
cual permitira entender las circunstancias y actitudes predominantes a través de una descripcion de
las acciones, caracteristicas, métodos y personas que seran sometidos a andlisis mediante la
recoleccion de informacion y su posterior evaluacion.

De este modo, el andlisis que se realice tras la recopilacion de datos dard una idea clara
sobre el ambiente laboral que se vive dentro de CORPOCAS, permitiendo extraer generalizaciones
relevantes que amplien el conocimiento previamente acumulado. Ademas, se contribuira a la
formulacidn de estrategias que mejoren el manejo del clima organizacional o, en caso contrario, se
podra reconocer el buen ambiente que ya se este gestionando en la corporacion.

8.4 Disefio de investigacion
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8.4.1 Disefio Transversal

Lauren (2020), “Un estudio transversal es un disefio de investigacion observacional que
analiza datos de una poblacion en un momento especifico, a diferencia de los estudios
longitudinales, no siguen a los sujetos en el tiempo, sino que busca identificar relaciones en un
mismo instante.”

Este método permite obtener una vision general de un fenémeno, analizando factores,
comportamientos o condiciones, sin establecer relaciones causales. Aunque no determina causa y
efecto, es Util para generar hipotesis, fundamentar decisiones y orientar futuras investigaciones,
siendo una herramienta accesible y efectiva para comprender un contexto determinado. La
metodologia de investigacidn utilizada en este proyecto es de tipo transversal y se fundamenta en
estudios observacionales que examinan informacion referida a variables recogidas a lo largo de un

intervalo de tiempo de un grupo especifico de una poblacion o muestra

8.5 Técnica de Investigacion

8.5.1 Encuesta

La técnica que se aplicara para diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en
CORPOCAS, sera una encuesta.

Para (Narvaez, 2020),” La encuesta es un método de investigacion en el cual se emplean varias
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, como son la entrevista y el cuestionario. La
encuesta puede realizarse por medio de entrevistas personales (o telefénicas) breves y
estructuradas, donde el entrevistador formula las mismas preguntas a todos los entrevistados y las
respuestas se limitan a unas pocas categorias o0 por medio de un cuestionario con las mismas

caracteristicas.”
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La encuesta es una manera rapida de saber lo que piensa la gente sobre un tema en especifico,
con preguntas claras que se pueda entender la recoleccion de informacién sera facil para después
poder comparar, este método de investigacion nos va a servir mucho ya que ayudara a tener una

idea concreta sobre lo que se quiere analizar.

8.6 Instrumento de la Investigacion

8.6.1 Cuestionario

Segln (Narvaez, 2020), “Un cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos a través
de una serie de preguntas que tienen el fin de recopilar informacion de los participantes en el
estudio. Se utiliza principalmente como instrumento en las encuestas.”

En el proyecto se utiliz6 un formulario compuesto de 20 preguntas dividido en las dos
dimensiones como es 10 preguntas para el clima organizacional y 10 para la motivacién. Estos
cuestionarios se aplicaron una sola vez a la poblacién ya establecida dentro de la microempresa

corporacion casa, con el fin de obtener datos precisos.

8.6.1.1 Cuestionario Clima Organizacional Piscoya

El cuestionario del clima organizacional fue disefiado por los estudiantes (Piscoya &
Urpeque), quienes lo crearon previo a la obtencion de su titulo de Licenciado en Administracion,
en el aflo 2021 en el pais Perd, esta herramienta esta basada en la escala de Likert con un total de
23 preguntas. Las cuales ayudara a obtener informacion clara y relevante sobre la dimension del
clima organizacional, para saber donde hay un porcentaje bajo y donde existe posibilidades de

mejora.
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8.6.1.2 Cuestionario Motivacion

El cuestionario de motivacion fue disefiado por (Ramirez), quien lo cred previo a la
obtencion de su titulo de Licenciado en Administracion de Negocios Globales, en el afio 2023 en
el pais Peru, esta herramienta estd basada en la escala de Likert los cuales presentan un valor
numérico, el cuestionario cuenta con 19 preguntas lo que ayuda a recopilar informacion sobre la

dimensién motivacion y poder cuantificarlo y asi tener una idea clara de los resultados obtenidos.

8.7 Poblacion

Para el autor (Westreicher, 2024), “La poblacion es el conjunto de personas o animales de
la misma especie que se encuentran en un momento y lugar determinado.” Este proyecto se tomé
como poblacidn a los colaboradores y socios la cual forman parte de CORPOCAS, la misma que
se podra obtener informacion necesaria para poder entender con mas claridad la problematica que
existe dentro de la corporacion. La Poblacion que fue encuestada consta de 10 colaboradores y 5

Socios.
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9. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

9.1 Analisis e interpretacion de resultados

A través de la encuesta realizada a los trabajadores de CORPOCAS se obtuvo informacion
de la situacion actual en base al clima organizacional y su incidencia en la motivaciéon de los
Infraestructura colaboradores evidenciando asi los resultados obtenidos:

Clima Organizacional

1. ¢Las actividades que realiza le permiten aprender y desarrollarse?

Tabla 2

Autorrealizacién: Crecimiento Personal

Respuestas Personas Porcentaje

Nunca 1 10%
Casi nunca 0%
A veces 2 20%
Casi 1 10%
siempre
Siempre 6 60%
Total 10 100%

Nota: Autorrealizacion.
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Figura 1l
Autorrealizacién: Crecimiento Personal
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS
Analisis e interpretacién

De acuerdo a los datos obtenidos por parte de los trabajadores de la corporacion casa los
resultados sefialan que un 60% de los colaboradores estan de acuerdo que las actividades si les
permiten aprender y desarrollarse, un 20% de los empleados sienten que las tareas “a veces” les
permiten un desarrollo y aprendizaje, mientras tanto el 10% de los colaboradores sefialan un “casi
siempre “’de las actividades que realizan los ayuda a aprender y el 10% de los colaboradores

mencionan que las actividades que realizan diariamente no aportan un nuevo aprendizaje.

De este modo la mayor parte de los encuestados consideran que se sienten satisfechos con
sus actividades diarias, en cuanto un porcentaje menor de los trabajadores que se evaluaron notan
que se puede mejorar, lo que indica que mediante el andlisis hay una falta de aprendizaje

diariamente, ya que el trabajo es monotono.

2. ¢Los jefes se interesan por el éxito de sus trabajadores?
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Tabla 3

Autorrealizacion: Crecimiento Personal

Respuestas Personas Porcentaje
Nunca 0%

Casi nunca 0%

A veces 3 30%

Casi siempre 1 10%
Siempre 6 60%

Total 10 100%

Nota: Autorrealizacién

Figura 2
Autorrealizacién: Crecimiento Personal
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS, 2024 Fuente Elaboracion:
Tasinchana Katherin
Andlisis e interpretacion

Los datos recopilados con los colaboradores de la microempresa corporacidn casa muestra
que un 60% siente que “siempre” y un 30% “a veces”, el personal considera que sus jefes si se
interesan por el éxito de cada trabajador, mientras que un 10% dice que los contratantes “casi

siempre” se preocupan por el éxito de su clase obrera.
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A partir del andlisis anterior un mayor porcentaje de los encuestados perciben que sus jefes
si estan interesados en el desarrollo y éxito de sus trabajadores, mientras que una minoria de los
encuestados determinan que se requiere mejoras ya gque no todos perciben el apoyo por parte de
sus empleadores, debido a que mas se interesan en su circulo familiar que es en sus propios
colaboradores.

3. ¢Los jefes brindan apoyo para superar obstaculos que se presentan?

Tabla 4

Supervision: Apoyo Laboral

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 1 10%
Casi nunca 0%
A veces 0%
Casi siempre 3 30%
Siempre 6 60%
Total 10 100%

Nota: Indicador de apoyo laboral.

Figura 3
Supervisién: Apoyo Laboral
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Analisis e interpretacion

Segun la encuesta realizada en la microempresa corporacién casa, muestra que, un 60%
sefiala que “siempre” cuentan con el apoyo de sus empleadores, un 30% de los colaboradores creen
que “casi siempre” los jefes les brindan apoyo para superar obstaculos, mientras que, un 10% de
los trabajadores aprecian que no existe ningun tipo de apoyo por parte de los empleadores para

superar obstéculos.

De acuerdo al andlisis realizado el apoyo brindado a los colaboradores es positivo, no
obstante, una minima parte de los evaluados no perciben ningn apoyo para superar obstaculos se
podria mejorar mediante la identificacion de casos especificos como la falta de materia prima para

la produccidn de chochos, al igual que la falta de insumos para el empaquetado del producto.

4. ¢Considera usted que existe un trato justo en la corporacion?

Tabla s

Supervision: Apoyo Laboral

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 1 10%
A veces 3 30%
Casi siempre 3 30%
Siempre 3 30%
Total 10 100%

Nota: Indicador de apoyo laboral



41

Figura4
Supervision: Apoyo Laboral
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Analisis e interpretacion

Los datos obtenidos de los colaboradores de la microempresa corporacion casa muestra que
el 30% de los colaboradores siente que “siempre” hay un trato justo con todos lo que indica que
los empleados tienen un buen ambiente laboral, otro 30% piensa que “casi siempre” existe un trato
justo entre los colaboradores, y un siguiente 30% de los evaluados considera que “a veces” tiene
un trato justo, lo que da a entender que no todos reciben el mismo nivel de equidad, por otro lado

un 10% del personal siente que “casi nunca” tiene un trato justo en la corporacion.

Del andlisis anterior, existe una gran mayoria de los encuestados que reciben un trato justo
o significativo, un minimo de porcentaje de evaluados menciona que el trato que reciben no es
justo ya que por no ser parte del circulo familiar no existe equidad entre todos los colaboradores,

esto podria cambiar existiendo una mayor confianza entre los diferentes niveles de jerarquias.

5. ¢Se siente comprometido con el crecimiento de la corporacion?



Tabla 6

Involucramiento Laboral: Nivel de Compromiso

Respuestas  Personas Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 2 20%
Casi siempre 2 20%
Siempre 6 60%
Total 10 100%

Nota: Indicador del nivel de compromiso.

Figura 5
Involucramiento Laboral: Nivel de Compromiso

60%

0,6
0,5
s 20%  20%
0,2 I
0,1 l
0
& & & & &
S X & S L
= N ¥ C}e& %\QJ@
'Z»c’ N
(N ()’b%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS.

Tasinchana Katherin

Andlisis e interpretacion
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2024 Fuente Elaboracioén:

De acuerdo a los datos obtenidos de la corporacion casa muestra que el 60% de los

colaboradores “siempre” se siente comprometido con el crecimiento de la corporacioén, un 20%

menciona que “casi siempre” estd comprometido, otro 20% sefiala que “a veces” siente ese

compromiso con el crecimiento de la corporacion.
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Segun el analisis realizado mas de la mitad de los trabajadores constantemente se preocupan
por el crecimiento de la corporacion, sin embargo, existe un minimo de resultados que dan a
entender que no perciben esa preocupacion por el éxito y crecimiento de la empresa, ya que los
trabajadores observaban que los socios no se preocupan por el desarrollo de empresa, esto podria
mejorar involucrando mas al personal en la toma de decisiones enfocandolos mas a la produccién

diaria y metas corporativas.

6. ¢La corporacion fomenta y promueve la comunicacion interna, entre trabajadores de

diferentes jerarquias?

Tabla 7

Comunicacion: Nivel de Comunicacion

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 1 10%
Casi nunca 1 10%
A veces 1 10%
Casi siempre 2 20%
Siempre 5 50%
Total 10 100%

Nota: Indicador del nivel de comunicacion.
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Figura 6
Comunicacion: Nivel de Comunicacion
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Analisis e interpretacion

Los datos recopilados de los colaboradores en la corporacion casa reflejan que, el 50% de
los encuestados sienten que “siempre” la corporacion promueve la comunicacion interna, mientras
que, un 20% considera que “casi siempre” hay comunicacion, el 10% indica que “a veces” los
colaboradores no hay una interaccion constante entre los diferentes niveles jerarquicos, otro 10%
de los trabajadores considera que “casi nunca” se fomenta la comunicacion interna, y un altimo

10% sefala que “nunca” hay comunicacion entre niveles jerarquicos.

La interpretacion de los resultados muestra que una mayor parte de los colaboradores
sienten que la comunicacion es efectiva, sin embargo, existen evaluados que sienten que la
comunicacion es insuficiente o nula entre las diferentes jerarquias ya que la falta de empatia entre
las diferentes areas de produccidn dificulta el trabajo en equipo, esto podria mejorarse fomentando

talleres de comunicacidn interna y retroalimentacién colectiva.
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7. ¢Usted cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo?

Tabla 8

Comunicacion; Acceso a la Informacién

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 2 20%
Casi nunca 0%
A veces 0%
Casi siempre 2 20%
Siempre 6 60%
Total 10 100%

Nota: Indicador de acceso a la informacion
Figura 7
Comunicacion: Acceso a la Informacion
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Andlisis e interpretacion

Los datos recopilados en la microempresa corporacion casa refleja que, el 60% de los
evaluados perciben que “siempre” cuentan con la informacion necesaria para realizar sus

actividades con eficiencia, mientras que, el 20% menciona que “casi siempre” dispone con la
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informacion, aunque no siempre tienen acceso lo que puede afectar al cumplimiento de las
actividades y un 20% indica que “nunca” cuenta con la informacion esto puede afectar al

desempefio de los colaboradores.

Estos resultados muestra que la mayor parte de los colaboradores gozan de acceso a la
informacion necesaria para el cumplimiento de su trabajo, aunque un porcentaje minimo de los
evaluados consideran que no tienen ningun tipo de informacidn, debido a que la informacién sobre
los pedidos se les enviaban casi al finalizar la jornada esto se podria mejorar con la implementacion
de un sistema que gestione la informacion sobre los pedidos mediante ello aumentaré la eficiencia

en la entrega del producto.

8. ¢Se considera capaz de afrontar nuevos retos en el trabajo?

Tabla 9

Desempefio de la tarea: Habilidades y Capacidades

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 10%
Casi siempre 0%
Siempre 9 90%
Total 10 100%

Nota: Indicador de las habilidades y capacidades.



47

Figura 8
Desemperio de la Tarea: Habilidades y Capacidades
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Andlisis e interpretacion

Los datos obtenidos mediante la encuesta realizada en la corporacion casa refleja que un
90% de los colaboradores sostienen que “siempre” se sienten capaces de afrontar nuevos retos,

mientras que un 10% de los evaluados mencionan que “a veces” son capaces de afrontar.

Por lo tanto, al realizar el analisis mas de la mitad de los empleados opinan que son capaces
de afrontar nuevos retos que se presenten, mientras que para mejorar el deficiente 10% dado que
los evaluados mencionan que es por falta de habilidades dentro de otra area se deberia fomentar la
rotacion de puestos al implementar esta estrategia se fortalecerd las capacidades de cada

colaborador en afrontar nuevos retos.



9. ¢Constantemente busca adquirir nuevos retos en el trabajo?

Tabla 10

Desempefio Contextual: Iniciativa y Proactividad

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 2 20%
Casi siempre 3 30%
Siempre 5 50%
Total 10 100%

Nota: Indicador de iniciativa y proactividad.

Figura 9
Desempefio Contextual: Iniciativa y Proactividad
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024. Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin.

Andlisis e interpretacion

Los siguientes datos fueron obtenidos de los colaboradores de la microempresa corporacion

casa siendo asi que en un 50% de los encuestados sefialaron que “siempre” estan en busca de nuevos

conocimientos, el 30% menciona que “casi siempre” busca la adquisicion de nuevos retos, siendo
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asi que el restante 20% de los evaluados sienten que “a veces”, estan dispuestos a afrontar nuevos
q

retos.

Se interpreta que la mitad de los encuestados se sienten capacitados para adquirir nuevos
retos dentro de su jornada laboral, sin embargo, un porcentaje minimo restante no tienen
expectativas de adquirir nuevos retos en el trabajo porque no sienten el compromiso con la empresa,
esto se podria mejorar con incentivos y reconocimientos no econdmicos mediante esto se mejorara

la motivacion en los colaboradores.
10. ¢Considera que sus habilidades le permiten desempefiarse adecuadamente en sus

funciones?

Tabla 11

Desemperio de la Tarea: Habilidades y Capacidades

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 1 10%
Casi nunca 0%
A veces 0%
Casi siempre 2 20%
Siempre 7 70%
Total 10 100%

Nota: Indicador de las habilidades y capacidades.
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Figura 10
Desemperio de la Tarea: Habilidades y Capacidades
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Analisis e interpretacion

Con base a los datos obtenidos, un 70% sefiala que “siempre” cuentan con las habilidades
necesarias para cumplir sus actividades, un 20% considera que “casi siempre” creen que Sus
habilidades son adecuadas para realizar su trabajo, por otro lado, un 10% indica que “nunca”, se

siente capacitado para la realizacion de sus labores.

De esta manera una gran parte de los encuestados sienten que tienen una confianza en ellos
mismo Yy sus habilidades para la realizacion de sus funciones, mientras que una minima parte de
los evaluados desconfian de sus propias habilidades, esto se puede deducir que es personal nuevo
y no sabe muy bien el proceso de produccion, para ello se propone mejorar con difusion de
informacion y retroalimentacion para el cumplimiento y desarrollo de sus habilidades.

Motivacion

1. ¢Laremuneracién que recibe es adecuada y compensa su trabajo realizado?



Tabla 12

Motivacion Laboral: Necesidades Fisiologicas

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 10%
Casi siempre 2 20%
Siempre 7 70%
Total 10 100%

Nota: Indicador de las necesidades Fisioldgicas.

51
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Figura 11
Necesidades Fisiologicas: Necesidades Fisiologicas
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Andlisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 70% dice que “siempre” se han sentido satisfechos con su
remuneracion recibida, un 20% sefiala que “casi siempre” es bueno su salario y el 10% dice que su

remuneracion “a veces” compensa su trabajo.

En los resultados obtenidos una mayor parte de los colaboradores se sienten satisfechos con
su sueldo, lo que refleja el compromiso de la empresa con sus colaboradores, en cuanto a ese
porcentaje minimo de empleados que se encuentran insatisfechos se puede deducir que el trabajo
es mas fuerte para el género masculino que para el femenino, asi obteniendo la misma

remuneracion por lo que se podria recompensar con incentivos dependiendo el esfuerzo realizado.

2. ¢Le dan la oportunidad de ascender puestos de trabajo en la empresa?



Tabla 13

Factores Motivacionales

53

Respuestas Personas  Porcentaje
Nunca 3 30%
Casi nunca 2 20%
A veces 2 20%
Casi siempre 2 20%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

Nota: Indicador de los factores motivacionales
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Figura 12
Factores Motivacionales
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Analisis e interpretacion

Los resultados obtenidos arrojan que, un 30% de los colaboradores indican que “nunca”
tienen oportunidades de ascenso, un 20% “casi nunca” le dan oportunidad de ascender de puestos
de trabajo, un 20% menciona que “a veces” y el otro 20% que “casi siempre” mientras que, un 10%

cree que “siempre” cuentan con la oportunidad de ascender.

Siendo asi los resultados en su mayor parte de los encuestados percibiendo una falta de
oportunidad de ascender y desarrollarse profesionalmente dentro de la corporacion lo que puede
desmotivar y disminuir su desempefio laboral, se podria reforzar los lazos de confianza con sus
colaboradores que no se encuentran dentro del entorno familiar enfocdndose mas en el
profesionalismo individual, por el contrario, existe una minoria de colaboradores que, se sienten
considerados para un ascenso debido a que se encuentran dentro del circulo familiar y tienen mas

posibilidades de un ascenso préximo.

3. ¢Las recompensas e incentivos que recibe estan acorde al trabajo y esfuerzo que usted realiza?
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Tabla 14

Tipos de Motivacion: Extrinseca

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 3 30%
Casi nunca 0%
A veces 1 10%
Casi siempre 3 30%
Siempre 3 30%
Total 10 100%

Nota: Indicador de la motivacién extrinseca.

Figura 13
Tipos de Motivacion: Extrinseca
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente: Elaboracién
Tasinchana Katherin
Andlisis e interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos de las cuatro respuestas tres de ellas tienen un
porcentaje alto con el 30% de los encuestados mencionan que “nunca” han recibido las

recompensas de acuerdo a su desempefio en el trabajo, el 30% dice que “casi siempre” y un 30%
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que “siempre”, sin embargo, existe un 10% de los evaluados indican que “a veces” se reconoce su

esfuerzo y trabajo.

Mediante estos resultados la gran mayoria esta satisfecha con el reconocimiento recibido,
sin embargo, existe un porcentaje minimo de encuestados insatisfechos y sienten que no estan
siendo recompensados de acuerdo al trabajo que realizan, esto se lograria mejorar trabajando en

equidad.

4. ¢El &rea donde usted se encuentra programa y ejecuta capacitaciones constantemente?

Tabla 15

Motivacién Extrinseca

Respuestas ~ Personas  Porcentaje

Nunca 3 30%
Casi nunca 0%
A veces 3 30%
Casi siempre 3 30%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

Nota: Indicador de los tipos de motivacion
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Figura 14
Motivacién Extrinseca
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente: Elaboracion

Tasinchana Katherin
Analisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados los resultados refleja que un 30% indica que “nunca” se
realizan capacitaciones para sus trabajadores, el 30% menciona que “a veces” eso quiere decir que
no son constantes, un 30% de ‘“casi siempre” y 10% de “siempre” ejecutan y programan

capacitaciones.

Por los resultados una mayor parte de los colaboradores sienten la falta de capacitaciones y
de adquirir nuevo conocimiento, por lo contrario, un grupo menor menciona que siempre realizan
capacitaciones, para disminuir el riesgo por falta de conocimiento se debe programar
capacitaciones especificas dependiendo el area laboral ya que a la larga ayudara a la productividad

efectiva de los colaboradores.

5. ¢Cuenta con los recursos y herramientas necesarias para realizar correctamente sus funciones?
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Tabla 16

Productividad: Eficiencia

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 1 10%
Casi nunca 1 10%
A veces 1 10%
Casi siempre 2 20%
Siempre 5 50%
Total 10 100%

Nota: Indicador de la eficiencia.

Figura 15
Productividad: Eficiencia
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin

Andlisis e interpretacion
Los siguientes datos obtenidos de las encuestas realizadas a los colaboradores de la
corporacion casa declaran que, un 50% “siempre” cuentan los recursos necesarios, el 20% “casi

siempre” tiene acceso a las herramientas necesarias, un 10% de los evaluados mencionan que “a
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veces”, un 10% sefiala que “casi nunca” y el otro 10% indica que “nunca” cuenta con los recursos
y herramientas para el cumplimiento de sus funciones.

Después del andlisis realizado una gran mayor parte de los colaboradores cuentan con el
acceso necesario de los recursos y herramientas, mediante ello los empleados pueden cumplir sus
funciones correctamente, aunque existe un minimo de porcentaje del personal que tiene dificultades
al acceder a los recursos y herramientas, se podria mejorar con un diagnéstico de necesidades
identificando la falta de recursos en las areas de produccién tanto de chochos como de produccion
de alimentos secos, siendo asi que se puede preguntar directamente a los colaboradores que recurso
0 herramientas hacen falta para el cumplimiento de sus funciones y asi proporcionar las
herramientas necesarias.

6. ¢La infraestructura de su area de trabajo le permite desarrollar sus funciones correctamente?

Tabla 17

Factores para Mejorar la Productividad: Factor Interno

Respuestas ~ Personas  Porcentaje

Nunca 1 10%
Casi nunca 1 10%
A veces 1 10%
Casi siempre 3 30%
Siempre 4 40%
Total 10 100%

Nota: Indicador de factores internos
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Figura 16
Factores para Mejorar la Productividad: Factores Internos
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion:

Tasinchana Katherin
Analisis e interpretacion

De los datos recopilados se puede mencionar que un 40% de los encuestados sienten que
“siempre” es adecuada la infraestructura, un 30% dice que “casi siempre” contaban con una
infraestructura apropiada, un 10% menciona que “a veces” cuentan con ello, un 10% sefiala que

“casi nunca” y un 10% “nunca”.

El andlisis se interpreta con una gran mayor parte de los encuestados con una opinion
positiva sefialando asi la satisfaccion con la infraestructura del area de trabajo donde les permiten
realizar correctamente sus funciones, mientras que un porcentaje minimo de los evaluados se

sienten insatisfechos con la infraestructura, se deduce que para ellos se puede mejorar.

7. ¢Le brindan la oportunidad de hacer carrera y desarrollarse profesionalmente?
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Tabla 18

Jerarquia de las Necesidad de Autorrealizacién

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 4 40%
Casi nunca 2 20%
A veces 0%
Casi siempre 1 10%
Siempre 3 30%
Total 10 100%

Nota: Indicador de las necesidades de autorrealizacion

Figura 17
Necesidad de Autorrealizacion

0
30% 40%

@ Nunca M Casi Nunca A veces

i Casi Siempre « Siempre
Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente: Elaboracién
Tasinchana Katherin
Andlisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados un 40% de ellos opinan que “nunca” existe oportunidad de

hacer carrera, un 30% sefala que “siempre”, un 20% consideran que “casi nunca” brindan la
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oportunidad de desarrollarse profesionalmente y por dltimo el 10% indica que “casi siempre”

sienten esa oportunidad de hacer carrera y desarrollarse profesionalmente.

Los resultados muestran que la mayor parte de los evaluados consideran que no hay
oportunidad de hacer carrera, debido a que los empleadores no apoyan a los trabajadores se puede
deducir aquello por falta de presupuesto en cuanto a la realizacion de capacitaciones constantes,
esto puede cambiar mediante la realizacion de capacitaciones o programar cursos internos para los
colaboradores, en cuanto un cierto porcentaje de encuestados sefialan que cuentan con la

oportunidad de hacer carrera y desarrollarse profesionalmente.

8. ¢Larelacidn que tiene con sus compafieros de trabajo, genera que tenga un mejor desempefio?

Tabla 19

Factores de la Productividad: Caracteristicas de Trabajo

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 1 10%
Casi nunca 1 10%
A veces 2 20%
Casi siempre 2 20%
Siempre 4 40%
Total 10 100%

Nota: Indicador de las caracteristicas del trabajo
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Figura 18
Factores de la Productividad: Caracteristicas del Trabajo

10%
10%

40% [——
20%

e’

® Nunca  Casi Nunca A veces
i Casi Siempre & Siempre
Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Los datos obtenidos de los encuestados un 40% mencionan que “siempre” el tener una
buena relacion beneficia al desempeio, el 20% sefiala que un “casi siempre”, un 20% indica que
“a veces” la relacion con sus compaieros de trabajo impacta positivamente al desempefio, una
suma del 20% entre “casi nunca o nunca” consideran que las relaciones contribuyen o no en su

desempefio.

Los resultados muestran que en un gran grupo de los colaboradores sienten un ambiente
laboral positivo y eso ayuda a cumplir las metas trazadas por la corporacién, en cuanto un cierto
porcentaje se encuentra neutral puede que exista factores que dificulten las relaciones entre
compafieros de trabajo, y un porcentaje minimo percibe una opinion negativa ya que para ellos las
relaciones con sus comparfieros no impactan en su desempefio laboral esto se podria mejorar

motivando al personal para evitar la bajo desempefio en la productividad.

9. ¢Se evalla constantemente su desempefio para saber qué cosas esta haciendo bien y en que esta

fallando?
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Tabla 20

Factores para Mejorar la Productividad: Factores Blandos

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 4 40%
Casi nunca 1 10%
A veces 0%
Casi siempre 2 20%
Siempre 3 30%
Total 10 100%

Nota: Indicador de factores blandos

Figura 19
Factores para Mejorar la Productividad: Factores Blandos

0

= Casi Nunca
A veces
= Casi Siempre

= Siempre

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente. Elaboracion Tasinchana
Katherin
Andlisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados un 40% sefiala que “nunca” realizan evaluaciones, el 10%
menciona que “casi nunca’ ocurren las evaluaciones, un 20% indica que “casi siempre” se evalllan

mientras que un 30% mencionan que “siempre” hay las evaluaciones de su desempefio.
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Podemos deducir que solo una minoria siente que hay evaluaciones constantes sobre su
desempefio, por otro lado, existe una gran mayoria que aclara que es escasa la evaluacion esto se
debe a que los empleadores no cuentan con una estructura adecuada para poder evaluar el
desempefio de sus colaboradores, esto se podria mejorar con la aplicacién de evaluaciones

mensuales para hallar deficiencias en cada colaborador y asi enfocarse en puntos especificos.

10. ¢ Las condiciones de limpieza e higiene son buenas en su trabajo?

Tabla 21

Factores Motivacionales Higiénicos

Respuestas ~ Personas  Porcentaje

Nunca 1 10%
Casi nunca 1 10%
A veces 1 10%
Casi siempre 4 40%
Siempre 3 30%
Total 10 100%

Nota: Indicador del factor de higiene

Figura 20
Factores Motivacionales Higiénicos

|
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Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion Tasinchana
Katherin

Andlisis e interpretacién

Los resultados sefialan que un 40% de los evaluados sienten que “casi siempre” las
condiciones de higiene son buenas, en cuanto un 30% opina que ‘“siempre” las instalaciones
mantienen una higiene apropiada, un 10% siente que “a veces”, ademas otro 10% que siente que

“casi nunca” y un ultimo 10% sefala que “nunca” las condiciones no son buenas.

Mediante los datos obtenidos existe una gran mayoria de colaboradores estan satisfecho en
cuanto a la limpieza e higiene, por otro lado, existe un minimo porcentaje desalentador sobre como
se maneja la limpieza, para evitar futuros problemas en este aspecto se debe tomar en cuenta la
implementacion de capacitaciones sobre higiene y limpieza para evitar posibles problemas de

contaminacion.
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Encuesta Socios

Clima Organizacional

1. ¢Las actividades que realizan sus colaboradores les permiten aprender y desarrollarse?

Tabla 22

Autorrealizacién: Crecimiento Profesional

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 20%
Casi siempre 1 20%
Siempre 3 60%
Total 5 100%

Nota: Indicador de crecimiento profesional.

Figura 21
Autorrealizacién: Crecimiento Profesional

@ Nunca

@® Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente: Elaboracién Tasinchana
Katherin

Analisis e interpretacion
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Del 100% de los socios encuestados un 60% piensa que a sus colaboradores “siempre” Se
les permite desarrollarse y aprender, el 20% indica que “casi siempre” con un poco de dudas,

mientras que un 20% restante se encuentra neutral.

Siendo asi que en su mayoria los socios piensan que toda actividad que realizan sus
colaboradores les ayuda a desarrollarse, también un 20% sefiala que “a veces” las actividades
realizadas les permiten desarrollarse laboralmente, esto se fomentaria de mejor manera rotando al

personal para que todos se encuentren capacitados en todas las areas de la microempresa.

2. ¢Existen oportunidades de realizar lineas de carrera dentro de la corporacion?

Tabla 23

Autorrealizacién: Crecimiento Profesional

Respuestas Personas Porcentaje

Nunca 2 40%
Casi nunca 0%

A veces 1 20%
Casi siempre 0%
Siempre 2 40%
Total 5 100%

Nota: Indicador de crecimiento profesional.
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Figura 22
Autorrealizacién: Crecimiento Profesional

@ Nunca

@® Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Figura muestra lo datos obtenidos de CORPOCAS. 2024. Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Los datos obtenidos muestran que un 40% “nunca” existen oportunidades de crecer dentro
de la corporacion, el 20% contestd que “a veces” ayudan al crecimiento mientras que un 40%

piensa que “siempre” existen este tipo de oportunidades.

Siendo asi que los resultados se puede deducir que existe una igualdad de porcentaje
sefialados que nunca se les da la facilidad para prepararse, sim embargo hay un mismo total de
porcentajes que sefialan que siempre se les permite desarrollar lineas de carrera, lo que nos da a
entender que no todos los socios estan al pendiente de sus colaboradores, esto se podria mejorar
con estrategias que ayuden a los colaboradores a desarrollarse profesionalmente y estar

comprometidos con el crecimiento de la empresa.

3. ¢Lacorporaciéon promueve el desarrollo de habilidades personales de sus colaboradores?
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Tabla 24

Autorrealizacion: Crecimiento Personal

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 20%
Casi siempre 3 60%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de crecimiento personal.

Figura 23
Autorrealizacién: Crecimiento Personal

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracién: Tasinchana
Katherin

Andlisis e interpretacion

Los datos obtenidos dicen que el 20% de los socios siente que “siempre” apoyan al
desarrollo de habilidades, un 60% sefiala que “casi siempre” dan oportunidad de desarrollarse, asi

también un 20% menciona que “a veces” promueven el desarrollo de habilidades.
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Los resultados se interpretan que con una mayoria de encuestados que, si fomentan las
habilidades personales del personal, en cuanto un minimo de encuestados indica que a veces se
promueve el desarrollo de habilidades, esto se debera mejorar poniendo en practica mas empatia

de parte de los socios hacia sus colaboradores.

4. (Considera usted que existe un trato justo en la corporacion?

Tabla 25

Supervision: Apoyo Laboral

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 1 20%
A veces 2 40%
Casi siempre 1 20%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de apoyo laboral.

Figura 24
Supervisién: Apoyo Laboral

@ Nunca

® Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracién Tasinchana

Katherin
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Andlisis e interpretacion

Los datos obtenidos de los socios encuestados el 20% mencionan que “casi nunca” se da
un trato justo, un 40% indican que “a veces” ocurre el trato equitativo, un 20% “casi siempre” y un

restante 20% estan en total acuerdo del buen trato a los colaboradores.

Se muestra que una mayoria de empleadores mantiene que a veces ocurre un trato equitativo
con sus colaboradores mientras que existe una minima de encuestados que sefiala que casi nunca
se da un trato justo a sus trabajadores ya sea por su ausencia o falta de tiempo para atender algin

requerimiento de algin colaborador.

5. ¢Laevaluacidn que se hace del trabajo ayuda a mejorar las tareas?

Tabla 26

Supervision: Evaluacion de Trabajo

Respuestas ~ Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 20%
Casi siempre 3 60%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de evaluacion del trabajo.
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Figura 25
Supervision: Evaluacién de Trabajo

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

® Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Del 100% de los socios encuestados un 60% muestra que “casi siempre” se ha realizado las
evaluaciones, mientras que un 20% sefala que “siempre” existe un impacto positivo en la mejora
de las tareas en el trabajo, tanto que el otro 20% opina que “a veces” las evaluaciones ayudan al

mejoramiento de las actividades.

Se interpreta que una gran mayoria de socios opinan que las evaluaciones siempre ayudan
a mejora las tareas de cada trabajador, en cuanto a un minimo 20% restante se encuentran con una
opinién neutral ya que se puede deducir que sienten que tanto las evaluaciones como la
retroalimentacién no son lo suficientemente buenas para ayudar a sus colaboradores a mejorar sus

tareas esto se podria mejorar con un buen feedback enfocado hacia los colaboradores.

6. ¢La corporacion fomenta y promueve la comunicacion interna, entre trabajadores de

diferentes jerarquias?
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Tabla 27

Comunicacion: Nivel de Comunicacion

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 2 40%
Casi siempre 1 20%
Siempre 2 40%
Total 5 100%

Nota: Indicador de nivel de comunicacion.

Figura 26
Comunicacion: Nivel de Comunicacion

@® Nunca

® Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracién: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos de los socios de la corporacion casa un 40% de los

encuestados sefialan que la comunicacion interna es buena, un 20% mencionan que “casi siempre”
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ocurre este suceso, y un 40% restante indica que “a veces” existe una comunicacion entre diferentes

niveles jerarquicos.

De acuerdo con los resultados se puede demostrar que una mayor parte de los socios
encuestados resaltan la buena comunicaciéon que existe dentro de la corporacién, en cuanto un
minimo porcentaje opina que hay que mejorar la comunicacion entre los diferentes niveles
jerérquicos, se podrian hacer turnos rotativos en diferentes areas para mitigar la falta de

comunicacion interna.
7. ¢La corporacién cuenta con recursos materiales y tecnologia necesaria para facilitar el

trabajo?

Tabla 28

Condiciones Laborales: Recursos de Trabajo

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 20%
Casi siempre 3 60%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de recursos de trabajo.
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Figura 27
Condiciones Laborales: Recursos de Trabajo

@ Nunca

@ Casi nunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Los siguientes resultados obtenidos un 60% de los encuestados mencionan que ‘“casi
siempre” facilitaban recursos necesarios como materia prima ¢ insumos para que sus colaboradores
cumplan con sus tareas con eficiencia, mientras tanto un 20% de los evaluados sefiala que
“siempre” cumplen con su papel de proveer los recursos y herramientas necesarias para el

cumplimiento de las actividades, también otro 20% opina que “a veces”.

Se deduce que la gran mayoria de los socios contribuyen con los recursos necesarios para
el cumplimiento de las tareas diarias de sus trabajadores, pero un minimo porcentaje se encuentra
neutral ya que por falta de tiempo no puede proveer de los inSUMOS y recursos que sean necesarios

para desarrollo de las tareas asignadas.

8. ¢Usted considera que sus colaboradores son capaces de afrontar nuevos retos en el trabajo?
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Tabla 29

Desempefio de la Tarea: Habilidades y Capacidades

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 20%
Casi siempre 1 20%
Siempre 3 60%
Total 5 100%

Nota: Indicador de habilidades y capacidades.

Figura 28
Desemperio de la Tarea: Habilidades y capacidades

@® Nunca

® Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

De los datos obtenidos por parte de los socios un 60% cree que “siempre” sus colaboradores
estan capacitados para afrontar nuevos retos dentro de la corporacion, un 20% opina que “casi
siempre” sus empleados cuentan con la capacidad de realizar nuevos desafios, en tanto un 20%

restante seflala que “a veces” son capaces de enfrentarse a nuevos retos y desafios.
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Del analisis anterior se muestra la mayor parte de los socios mantienen una confianza con
sus colaboradores de poder resolver problemas y nuevos retos, mientras que un minimo porcentaje
restante opina que a veces no tienen la capacidad de afrontar nuevos retos deduciendo asi la falta
de conocimiento de las habilidades de cada colaborador esto se podria solucionar teniendo un poco

mas de tiempo para conocer a sus colaboradores.

9. ¢Sus colaboradores constantemente buscan adquirir nuevas responsabilidades y retos en el

trabajo?

Tabla 30

Desempefio Contextual: Iniciativa y Proactividad

Respuestas Personas  Porcentaje
Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 3 60%
Casi siempre 0%
Siempre 2 40%
Total 5 100%

Nota: Indicador de iniciativa y proactividad.

Figura 29

Desempefio Contextual: Iniciativa y Proactividad
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Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Los datos obtenidos demuestran que el 60% de los socios observan que sus colaboradores
“a veces” buscan adquirir responsabilidades nuevas demostrando interés en el crecimiento de la
corporacion, también un 40% de los empleadores opinan que “siempre” sus trabajadores estan

constantemente en busca de nuevos retos y responsabilidades.

Se muestra que existe un porcentaje alto no tan favorable en cuanto a la busqueda de nuevas
responsabilidades, en cambio un porcentaje menor de los encuestados considera que en si siempre
sus colaboradores estan dispuestos a aprender y tomar nuevos retos se deduce que para mitigar el
riesgo de fallas en las labores de los empleados se deben, mantener en constante rotacion en las

diferentes areas de produccion.

10. ¢Sus colaboradores proponen soluciones ante los problemas que se presentan en el trabajo?

Tabla 31

Desempefio Contextual: Iniciativa y Proactividad

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 1 20%
A veces 0%
Casi siempre 3 60%
Siempre 1 20%

Total 5 100%

Nota: Indicador de iniciativa y proactividad.
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Figura 30
Contextual Desempefio: Iniciativa y Proactividad

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Del 100% de los socios encuestados un 60% indican que “casi siempre” sus colaboradores
ayudan a buscar soluciones, un 20% respondieron que “siempre” existen trabajadores que se
encuentran muy comprometidos en la busqueda de soluciones, en cuanto al 20% restante

mencionan que “casi nunca” participan en la buisqueda de soluciones.

Mediante el analisis se puede deducir que un gran grupo de socios sienten que sus
colaboradores mantienen una actitud positiva ante la basqueda de soluciones, mientras que un
minimo porcentaje de encuestados sostienes q casi nunca los colaboradores proponen soluciones
ante algun caso que necesite pronta solucion este riesgo se puede mitigar escuchando todas las

ideas que presenten los colaboradores y tenerlas muy en cuenta.
Motivacion

1. ¢Usted considera que la remuneracion que reciben sus colaboradores es adecuada y

compensa su trabajo realizado?
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Tabla 32

Condiciones Laborables: Remuneracion

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%

Casi nunca 0%

A veces 2 40%

Casi siempre 2 40%

Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de remuneraciones.
Figura 31

Condiciones Laborales: Remuneracion

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Anélisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos se tiene en cuenta que el 40% indicaron que “a
veces” la remuneracion entregada puede ser suficiente, mientras que el otro 40% sefialaron que
“casi siempre” el salario entregado recompensa su trabajo realizado, también hay un porcentaje

minimo del 20% que indica que “siempre” es bueno el sueldo entregado.
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Los resultados muestran que en su gran mayoria los empleadores estan de acuerdo con la
remuneracion entregada a sus colaboradores ya que para ellos si recompensa el trabajo que realizan,
en cuanto el 40% restante se puede deducir que para ellos tienden a tener dudas sobre el salario que
se da a sus trabajadores esto puede deberse a la falta de informacidn sobre todas las labores que
realizan los colaboradores este riesgo se podria mitigar poniendo en practica técnicas para saber la

productividad de cada trabajador.

2. ¢Lacorporacion da la oportunidad de ascender puestos de trabajo?

Tabla 33

Factores Motivacionales: Motivacional

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 1 20%
Casi nunca 2 40%
A veces 1 20%
Casi siempre 0%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de factor motivacional.

Figura 32
Factores Motivacionales: Motivacional

@® Nunca

® Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre
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Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Los socios de la corporacion casa respondieron el 40% que ““casi nunca” existe oportunidad
de ascender dentro de la corporacion, el 20% mencionod que “nunca”, un 20% indica que “a veces”

se da este tipo de oportunidades y por ultimo un 20% que asegura que “siempre” hay oportunidades.

De esta manera se puede sefialar que la mayor parte de los encuestados dan a entender que
las oportunidades son muy negativas para poder obtener un ascenso de puesto dentro de la
corporacién, en cuanto un minimo porcentaje sefiala que creen fuertemente en las oportunidades
que brinda la corporacion para su ascenso dentro de la corporacion, este riesgo se puede mitigar
proponiendo a los colaboradores a tener una capacitacion enfocada en aprender objetivos que van

mas relacionados con un ascenso inmediato.
3. ¢Usted considera que sus colaboradores estan preparados para afrontar retos, riesgos y

dificultades que se presenten entorno al trabajo?

Tabla 34

Factores que Influyen en la Productividad: El Entorno

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 20%
Casi siempre 2 40%
Siempre 2 40%
Total 5 100%
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Nota: Indicador del entorno.

Figura 33
Factores que Influyen en la Productividad: El Entorno

® Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Los datos obtenidos de las encuestas muestran que el 40% “casi siempre” se encuentran
preparados, el otro 40% siente que “siempre” estan preparados para resolver cualquier tipo de reto

o0 problema, mientras tanto un 20% senala que ““a veces” sus colaboradores se sienten preparados.

Se muestra que una gran mayoria de los encuestados sienten que sus colaboradores se
encuentran muy preparados para resolver cualquier tipo de problema, sin embargo, un minimo 20%
restante tiene claro q a veces los colaboradores estan capacitados para resolver algun problema que
se suscite se propone mejorar la confianza de los trabajadores para que puedan participar en la

resolucidon de los problemas presentados.

4. ;La Corporacion programa y ejecuta capaciones constantemente?
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Tabla 35

Tipos de Motivacion: Motivacion Extrinseca

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 2 40%
A veces 2 40%
Casi siempre 0%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de la motivacion intrinseca.

Figura 34

Tipos de Motivacion: Motivacion Extrinseca

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos un 40% menciona que “casi nunca” se programan
capacitaciones, un 40% de los socios opinan que “a veces” cuentan con capacitaciones para sus

colaboradores, en tanto el 20% restante muestra que si existen programas de capacitaciones.
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El analisis demuestran que la gran mayoria de los encuestados considera que hay falta de
capacitaciones hacia sus empleados por lo contrario existe un porcentaje menor que afirma que, si
existen capacitaciones constantes, esto se puede deducir que las capacitaciones no son acorde a la
necesidad de cada area, siendo asi que puede existir un riesgo muy alto esto se podria disminuir
proponiendo estrategias especificas para las diferentes areas que ayuden en la falta de conocimiento

del personal.

5. ¢Cuenta con los recursos y herramientas necesarias para realizar correctamente sus

funciones?

Tabla 36

Medicién de la Productividad: Eficiencia

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 1 20%
Casi siempre 3 60%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de eficiencia.
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Figura 35
Medicién de Productividad: Eficiencia

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana
Katherin

Analisis e interpretacion

Deduciendo los resultados obtenidos de los socios encuestados se puede recalcar que el
60% de ellos mencionan que “casi siempre” les proporcionan los recursos y herramientas que
necesitan para las actividades diarias, el 20% siente que “siempre” los provee de las
herramientas para que puedan realizar sus tareas con eficiencia mientras tanto hay un cierto

porcentaje de un 20% que “a veces”

Se deduce que en este caso la gran mayoria de encuestados considera que si se cuentan
con todos los recursos y tecnologia necesaria para el cumplimiento de las tareas diarias, mientras
un porcentaje menor considera que a veces no cuentan con los equipos y los materiales

necesarios esto se podria evitar llevando un inventario detallado de materia prima he insumos.

6. ¢La infraestructura de su area de trabajo le permite desarrollar sus funciones

correctamente?
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Tabla 37

Factores para Mejor la Productividad: Factor Interno

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 2 40%
Casi siempre 1 20%
Siempre 2 40%
Total 5 100%

Nota: Indicador de factores internos

Figura 36
Factores para Mejorar la Productividad: Factor Interno

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin

Andlisis e interpretacion.

Los siguientes resultados obtenidos mediante las encuestas realizadas a los socios de la
microempresa corporacion casa, el 40% de los evaluados mencionan que “siempre” cuentan con la
infraestructura buena, el 40% indica que “a veces” la infraestructura esta un poco descuidada, el

20% de las opiniones son “casi siempre” sobre la infraestructura.
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Del analisis se sefiala que en la mayor parte de encuestados considera que se tiene una
infraestructura en excelentes condiciones y permite realizar las labores diarias correctamente sin
embargo también existe un minimo porcentaje que sefiala que a veces no se cuenta con la
infraestructura necesaria este riesgo se podria mitigar realizando mantenimiento periddico de la

infraestructura.

7. ¢La Corporacion brindan la oportunidad de hacer carrera y desarrollarse profesionalmente?

Tabla 38

Jerarquia de Necesidades: Autorrealizacion

Respuestas ~ Personas  Porcentaje

Nunca 1 20%
Casi nunca 2 40%
A veces 1 20%
Casi siempre 0%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de necesidades de autorrealizacion.

Figura 37
Jerarquia de las Necesidades: Autorrealizacion

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

® Siempre
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Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

Del 100% de los resultados el 40% de ellos muestra que “casi nunca” en la corporacion hay
oportunidades de desarrollos profesional, un 20% menciona que, “nunca” se brinda oportunidades
de desarrollo, el 20% considera que “a veces” hay posibilidades de crecimiento, mientras que el
otro 20% opina que si “siempre” existe y los trabajadores tienen la oportunidad del crecimiento

profesional.

Estos resultados muestran en su mayor parte de opiniones negativas sobre el crecimiento
profesional dentro de la corporaciéon un 20% de los socios sefialan que siempre existe el apoyo por
parte de los empleadores para su crecimiento profesional, el riesgo se podria reducir poniendo en

practica cursos enfocados al mejoramiento profesional.

8. ¢Los colaboradores se preocupan por aprender nuevas cosas en su trabajo?

Tabla 39

Tipos de Motivacion: Motivacion Intrinseca

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 1 20%
A veces 1 20%
Casi siempre 2 40%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de la motivacion intrinseca.
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Figura 38
Tipos de Motivacion: Motivacion Intrinseca

@ Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Andlisis e interpretacion

De acuerdo a las encuestas realizadas se puede identificar que el 40% de los socios
mencionan un “casi siempre” sus colaboradores querian aprender algo nuevo, mientras que un 20%
sefialaba que “siempre” los trabajadores tienen ese entusiasmo de aprender nuevas cosas, el 20%
menciona que “casi nunca” le interesaba adquirir algo nuevo y el otro 20% restante indica que “a

veces” sus empleados no se sentian con motivacion de aprender nuevas cosas.

Los resultados se pueden deducir que con una mayoria de los socios encuestados opinan
que sus colaboradores si tienen interés en aprender nuevas cosas, en cuanto un minimo de los
encuestados deduce que casi nunca estan dispuestos a aprender algo nuevo esto se podria mitigar

mediante la motivacién he incentivando al personal a adquirir nuevos conocimientos.

9. ¢(Se evalla constantemente el desempefio de los colaboradores para saber qué cosas esta

haciendo bien y en que esté fallando?
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Tabla 40

Factores para Mejorar la Productividad: Factores Blandos

Respuestas Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 1 20%
A veces 3 60%
Casi siempre 0%
Siempre 1 20%
Total 5 100%

Nota: Indicador de factores blandos.

Figura 39
Factores para Mejorar la Productividad: Factores Blandos

@ Nunca

® Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024. Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Analisis e interpretacion

Del 100% de los socios encuestados un 60% sefiala que “a veces” hay evaluaciones de
desempeiio, el 20% de los evaluados consideran que “siempre” realizan la revision de desempefio
mientras que un 20% restante menciona que “casi nunca” existe la evaluacion para ver si hay fallas

0 no.
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Estos resultados nos muestran que una mayor parte de los socios se sienten preocupados en
cuanto a la falta constante de evaluaciones de desempefio para sus colaboradores, mientras un
porcentaje menor dice que casi nunca se realizan pruebas de desempefio una manera de mitigar
este riesgo es programando pruebas mensuales o trimestrales para denotar el déficit que pueda

existir.
10. ¢Usted considera que las condiciones de limpieza e higiene son buenas en los puestos de

trabajo?

Tabla 41

Factores Motivacionales: Factores Higiénicos

Respuestas  Personas  Porcentaje

Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 0%
Casi siempre 3 60%
Siempre 2 40%
Total 5 100%

Nota: Indicador del factor motivacional.

Figura 40
Factores Motivacionales: Factores Higiénicos

@® Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre
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Nota: Datos obtenidos de los socios de CORPOCAS. 2024 Fuente Elaboracion: Tasinchana

Katherin
Analisis e interpretacion

Los siguientes resultados nos sefiala que un 60% de los encuestados opina que las
condiciones de higiene y limpieza son “casi siempre” buenas, mientras que un 40% menciona que

“siempre” existe higiene y limpieza.

Estos resultados muestran que mayormente los encuestados dan un resultado positivo,
aunque el porcentaje mayor sea con un casi siempre, esto quiere decir que si existe areas donde
requiere mas cuidado en cuanto a limpieza e higiene se puede enfocar un poco mas en dichas areas

para tratar de mitigar este riesgo que, aunque sea bajo es preferiblemente que sea cero.
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10. PROPUESTA

10.1 Introduccion

La presente propuesta muestra las estrategias que fortaleceran el clima organizacional, la
misma se encuentran alineadas a las necesidades reflejadas en el analisis metodoldgico donde se
presentaron areas negativas que requieren este tipo de intervencion.

Las estrategias que se presentan a continuacion estan enmarcadas en dos dimensiones las
cuales son el clima organizacional que representa un papel clave en el desempefio y bienestar de
los colaboradores dentro de la empresa, desarrollando asi estrategias que ayuden a fortalecer las
areas con insuficiencias o nulas.

El propdsito de este proyecto de investigacion se enfoca en plantear estrategias efectivas
para fortalecer la motivacion de los colaboradores, a través de la indagacién de bases teéricas y
un analisis absoluto de las encuestas realizadas este trabajo busca identificar los factores que
influyen en la motivacién del personal de las empresas, es un elemento clave para el éxito de
cualquier empresa ya que tiene un impacto directo en el desempefio, productividad y compromiso

con los objetivos empresariales.

10.2 Justificacién

Al comprender la problematica de CORPOCAS, con respecto a la motivacién de los
colaboradores se sugiere la implementacion de las siguientes estrategias presentadas a
continuacién, para el fortalecimiento del clima organizacional con la ayuda de actividades que

alienten e impulsen la motivacion de los colaboradores fomentando un entorno positivo.
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10.3 Objetivo de la Propuesta

Proponer estrategias para el fortalecimiento del clima organizacional que incidan
positivamente en la motivacion de los colaboradores de la microempresa CORPOCAS con la ayuda

de la siguiente propuesta impulsara al incremento del desempefio de cada trabajador.



10.4 Matriz FODA
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Tabla 42
Matriz FODA
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
F1 Las actividades permiten el aprendizaje y desarrollo de habilidades o1 Bajos costos en maquinaria y accesorios
necesarios para el procesamiento de los chochos
en el mercado nacional.
F2  Existe un verdadero interés por parte de los empleadores sobre el éxito 02  Aprovechamiento de la creciente demanda de
de cada colaborador. productos saludables la demanda de materia
prima por medios digitales para la distribucién
en mercados nacionales
F3  Existe presencia de liderazgo que garantice el apoyo a los empleadosen O3  El mercado nacional de proteinas vegetales esta
la superacion de obstaculos. en crecimiento lo que da oportunidad a la
exportacion del producto.
F4  Laempresa impulsa un ambiente de equidad y trato justo paratodos los 04  Bajos costos en gas industrial subsidiado, para
colaboradores. la coccion del chocho.
F5 Se muestra un nivel positivo del compromiso con el crecimientode la 05 Utilizacion de plataformas digitales para un
empresa. mayor alcance del producto.
F6 La empresa promueve aviso entre los distintos niveles jerarquicos. 06  Adquisicion de materia prima de proveedores
local.
F7 Los trabajadores tienen acceso a la informacién esencial para poder o7 Impulsan al mercado productos tradicionales
cumplir sus actividades con mayor eficacia. (Tostado, Habas tasno y pepas de sambo
tostada)
F8 El grupo de colaboradores expresan que tienen conocimiento y son 08 Introduccion de nuevos sabores en productos
capaces de afrontar nuevos retos. tradicionales.
F9 La empresa cuenta con el personal adecuado, motivado con capacidad 09  Programas de participacién en ferias nacionales
de adquirir nuevos retos. para los productores locales.
F10  Las habilidades de equipo de trabajo son un elemento donde permite a
los colaboradores desempefiarse adecuadamente.
F11  Laremuneracion que recibe estd de acuerdo a lo establecido por la ley.
F12 Teniendo alianzas con proveedores que les faciliten la compra de
recursos y herramientas a un menor costo.
F13 La empresa cuenta con espacios amplios para el mejor desempefio de
sus colaboradores.
F14 Mantienen un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.
F15  Se cuenta con personal de limpieza adecuado para mantener la higiene
en la empresa.
DEBILIDADES AMENAZAS
D1 Las oportunidades de ascenso son limitadas. Al Falta de certificaciones de calidad.
D2 Un pequefio grupo de empleados aprecian que las recompensas e A2 Ingreso de materia prima defectuosa por la
incentivos no reflejan el esfuerzo que realizan. compra directa de los productores.
D3 La escasa capacitacion que existe en la empresa se debe a que no estd A3 Competencia directa con la fabrica vecina.
enfocado a las necesidades que el area requiere.
D4 La escasa oportunidad de hacer carrera y desenvolverse A4 Escases de materia prima en tiempo de sequia.
profesionalmente.
D5 Las evaluaciones de desempefio no son constantes o no estan enfocados A5 Plaga en materia prima.

en las actividades correctas.
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Nota: Matriz FODA muestra las Fortalezas y Debilidades de los colaboradores, también muestra
las Oportunidades y Amenazas del entorno con ayuda de la tesis de (Lema. C. Blanca, 2020), de la
microempresa corporacion casa produccion y comercializacién de productos alimenticios

CORPOCAS. Elaboracion propia (2025)



10.5 Matriz Estratégico

Tabla 43
Matriz Estratégico
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MATRIZ ESTRATEGICO DE
FODA

FORTALEZAS (F)

DEBILIDADES (D)

F1 Las actividades permiten el
aprendizaje y desarrollo de habilidades

D1 Las oportunidades de ascenso son limitadas.

F2 Existe un verdadero interés por
parte de los empleadores sobre el éxito
de cada colaborador.

D2 Unos pocos empleados aprecian que las
recompensas e incentivos no reflejan el esfuerzo
que realizan.

F3 Existe presencia de liderazgo que
garantice el apoyo a los empleados en
la superacion de obstaculos.

D3 La escasa capacitacion que existe en la
empresa se debe a que no esta enfocado a las
necesidades que el area requiere.

F4 La empresa impulsa un ambiente de
equidad y trato justo para todos los
colaboradores.

D4 La escasa oportunidad de hacer carrera 'y
desarrollarse profesionalmente.

F5 Se muestra un nivel positivo del
compromiso con el crecimiento de la
empresa.

D5 Las evaluaciones de desempefio no son
constantes o no estan enfocados en las actividades
correctas.

F6 La organizacion promueve la
comunicacion entre los distintos
niveles jerarquicos.

F7 Los trabajadores tienen acceso a la
informacion esencial para poder
cumplir sus actividades con mayor
eficacia.

F8 El grupo de colaboradores expresan
que tienen conocimiento y son capaces
de afrontar nuevos retos.

F9 La empresa cuenta con el
colaborador adecuado, motivado con
capacidad de adquirir nuevos retos.

F10 Las habilidades de equipo de
trabajo son un elemento donde permite
a los colaboradores desempefiarse
adecuadamente.

F11 La remuneracion que recibe esta
de acuerdo a lo establecido por la ley.

F12 Teniendo alianzas con proveedores
que les faciliten la compra de recursos
y herramientas a un menor costo.

F13 La empresa cuenta con espacios
amplios para el mejor desempefio de
sus colaboradores.

F14 Mantienen un ambiente de
trabajo positivo y colaborativo.

F15 Se cuenta con personal de limpiezal
adecuado para mantener la higiene en
la empresa.
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OPORTUNIDADES (O)

ESTRATEGIAS (FO)

ESTRATEGIAS (DO)

O1 Bajos costos en maquinaria y
accesorios necesarios para el
procesamiento de los chochos

F9-O1 Innovar con maquinaria nueva

para incentivar a los colaboradores a

adquirir nuevos retos con sus
habilidades y compromiso.

D2-06 Crear convenios con negocios locales para
que los colaboradores tengan descuentos y
beneficios como parte del programa de
recompensas o incentivos.

O2 Probabilidad de ingresar a nuevos
mercados de distribucion directa.

en las ferias aprovechando el apoyo de

F3-09 Exponer una presentacion
atractiva y dindmica de los productos

los empleadores en la superacion de
obstaculos.

D3-0O5 Emplear plataformas digitales para brindar
capacitaciones a los colaboradores en areas que
crean necesarias.

O3 Ingresar el chocho como materia
prima para la elaboracién de productos
basados en el mismo.

04 Bajos costos en gas industrial
subsidiado, para la coccion del
chocho.

O5 Utilizacion de plataformas
digitales para un mayor alcance del
producto.

06 Adquisicién de materia prima
local.

O7 Impulsan al mercado productos
tradicionales (Tostado, Habas tasno y

pepas de sambo tostada)

08 Introduccion de nuevos sabores en
productos tradicionales.

09 Exponer los productos en casa
abiertas o ferias nutricionales.

AMENAZAS (A)

ESTRATEGIAS (FA)

ESTRATEGIAS (DA)

Al Falta de certificaciones de calidad.

F1-A1l Llevar a cabo programas de
capacitacioén en linea en normas de
calidad, permitiendo un aprendizaje a
los colaboradores

D4-A5 Llevar a cabo un programa de mentoria
para los colaboradores.

A2 Ingreso de materia prima
defectuosa por la compra directa de
los productores.

F5-A3 Invertir en publicidad digital
para dar a conocer el producto y asi
lograr una ventaja competitiva.

D5-A4 Ejecutar evaluaciones y analisis de
desempefio cada dos veces al afio

A3 Competencia directa con la fabrica
vecina.

A4 Escases de materia prima en
tiempo de sequia.

Ab5 Plaga en materia prima.

Nota: La tabla muestra el diagnostico del FODA de CORPOCAS. Elaboracidon propia (2025)
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10.6 Matriz FO, FA, DO, DA

Tabla 44

Analisis Estratégico

ANALISIS ESTRATEGICO IMPACTO
FO ALTO MEDIO BAJO
Afiadir maquinaria nueva para incentivar a los
F9-O1| colaboradores a adquirir nuevos retos con sus habilidades y X
compromiso.

Exponer una presentacion atractiva y dindmica de los
F3-09 productos en las ferias aprovechando el apoyo de los X

empleadores en la superacion de obstaculos.

FA

Llevar a cabo programas de capacitacion en linea en
F1-Al normas de calidad, permitiendo un aprendizaje a los X

colaboradores

Invertir en publicidad digital para dar a conocer el producto
F5-A3 o ] i X
y asi diferenciarse de la competencia

DO

Crear convenios con negocios locales para que los
D2-06| colaboradores tengan descuentos y beneficios como parte del X

programa de recompensas o incentivos.

D3-06 Emplear plataformas digitales para brindar capacitaciones a

los colaboradores en areas que crean necesarias.

DA

Llevar a cabo un programa de mentoria para los
D4-A5 X
colaboradores.

Ejecutar evaluaciones y analisis de desempefio cada dos
D5-A5 B X
veces al afio

Nota: Esta matriz muestra el impacto de cada estrategia. Elaboracion propia (2025)

Analisis de la FO. FA. DO. DA

En esta matriz se analizé las estrategias dependiendo el impacto que va a tener se clasifico
como alto, medio y bajo, en la cual nos arroja un resultado de 8 estrategias en donde se tomé en
cuenta las estrategias con el impacto alto, mediante ello en la FO se muestra la estrategia F9-O1

como un impacto alto, mientras que, en la FA se identifico el F1-Al como un impacto alto también
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en el DO nos arroja que las estrategias D2-06 y D3-06 y por ultimo en el DA se identificé un alto

impacto en D4-A5 D5-A5. Dandonos un total de 6 estrategias para plantear nuestras estrategias.

10.7 Matriz Resumen de Resultados

Tabla 45
Matriz Resumen de Resultados

MATRIZ RESUMEN ESTRATEGIAS

Llevar a cabo programas de capacitacion en linea en normas de

F1-Al
calidad, permitiendo un aprendizaje a los colaboradores

Crear convenios con negocios locales para que los colaboradores

D2-06 tengan descuentos y beneficios como parte del programa de
recompensas o incentivos.

Emplear plataformas digitales para brindar capacitaciones a los

D3-06
colaboradores en &reas que crean necesarias.

D4-A5 Llevar a cabo un programa de mentoria para los colaboradores.

Ejecutar evaluaciones y analisis de desempefio cada dos veces al
D5-A4

afio

Nota: Se muestra el resumen de la tabla FO, FA, DO, DA. Elaboracion propia (2025)

Andlisis de la matriz de resumen
Por altimo, se realizo el resumen de estrategias, mediante ello se llevara a cabo la propuesta
de estrategias con la finalidad de reforzar el clima organizacional y su incidencia en la motivacién

de los colaboradores en el cual se realizé el resumen y el cruce matricial del FODA como es el FO,
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FA, DO, DA, al analizar estas matrices se pudo obtener 6 estrategias para nuestra propuesta, con

ella nos ayudara a fortalecer la motivacién de los colaboradores.

10.8 Plan de estrategias para fortalecer el clima organizacional y su incidencia en la

motivacion de los colaboradores.

Se tiene en cuenta los resultados de las encuestas aplicadas en base a las dimensiones el
clima organizacional y la motivacion de CORPOCAS, mediante la siguiente propuesta de
estrategias se pretende fortalecer el clima organizacional, dado que, si el entorno de trabajo es
positivo la satisfaccion y bienestar de los participantes, seran mas eficientes y productivos.
Mediante esto se cree que es primordial la implementacion de estrategias donde ayude al personal
con capacitaciones y talleres para el crecimiento competitivo y desarrollo particular de los

trabajadores.

En cuanto a la motivacién de los colaboradores se manifiesta que su integracion con la
empresa aumentara y su productividad mejorara, por lo que los trabajadores se sentiran mas
valorados y escuchados mientras que su compromiso con el crecimiento de la empresa
incrementara. Por lo que el desarrollo de estas estrategias es importante ya que el personal se

sentira mas motivado, mediante incentivos y reconocimientos.



Tabla 46

Plan Estratégico del Clima Organizacional y Motivacion
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Estrategia Finalidad Actividades Recursos Responsable Indicadores
Recursos econémicos: Férmula: Tasa de
Aproximado de 500$ para un total Aprobacion en
Llevar a cabo programas de Asegurar el desarrollo  de Capacitacion de Normas de de 10 personas. Capacitaciones= (N° de
capacitacion en linea en normas habilidades y nuevos i Precio de los instructores: un valor bados/N° d
P conocimientos de los calidad (ISO 9001) ' aprobados/N e

de calidad, permitiendo un
aprendizaje a los
colaboradores.

Crear convenios con negocios
locales para que los
colaboradores tengan
descuentos y beneficios como
parte del programa de
recompensas e incentivos.

Utilizar plataformas digitales
para brindar capacitaciones a
los colaboradores en areas que
crean necesarias.

colaboradores, fortaleciendo su
desempefio, productividad y
compromiso con la empresa.

Desarrollar ~ un  plan  de
recompensas no econémicas e
incentivos para los trabajadores.

Reconocer las areas donde los
colaboradores necesiten un
incremento de sus habilidades y
ofrecer capacitaciones
especificas para satisfacer
necesidades.

Desarrollar un programa de
mentoria donde fomente el
crecimiento profesional y la

Evaluacion sobre la capacion.
Entrega de certificados de
aprobacion.

Recoleccion de
informacion sobre los
beneficios que mas sean
necesarios.
Identificacion de
posibles negocios para
firma de convenios.
Realizacion de
cronograma para firma
de convenios.
Comunicado de firma de
convenios.

Capacitacion de liderazgo y
comunicacion.

Capacitacion en Herramientas
digitales como Excel y Power
Bl

Capacitacion sobre el manejo
de higiene para procesamiento
de alimentos.

Identificacion de la persona
para que sea el mentor y
seleccionar al personal con

de 680%$ de contado y 5 cuotas de
150$

Recursos tecnoldgicos:
Plataforma de e-lerning.

Recursos Humanos:

Instructores externos.

Recursos Humanos:

Gerente.

Recursos Materiales:

Formato de convenios para los
negocios locales.

Recursos Econémicos:
Presupuesto de un 30% para la
campafia de convenios vy
comunicacion.

Recursos Humanos:

Gerente.

Instructores expertos para cada
area.

Recursos Econémicos:

Cursos en linea desde los 30$ con
certificacion para 10 personas da
un total de 300$.

Precio de los instructores: un valor
de 680%$ de contado y 5 cuotas de
1508.

Recursos Humanos:

Gerente.

Persona con mas experiencia en sus
distintas areas.

Area Administrativa

Area Administrativa

Area Administrativa

capacitados) * 100
Meta a cumplir: 90%

Frecuencia: anual

N° de convenios
firmados con negocios
locales.

Meta a cumplir: 3
convenios firmados.

Frecuencia: anual.

Formula: % de
colaboradores
capacitados= (N° de
colaboradores
capacitados en &reas
clave/ N° total de
colaboradores) * 100

Meta a cumplir: 90%

Frecuencia: semestral

Férmula: % de
participacion  en el
programa de mentoria=
(N° de participantes / N°
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Llevar a cabo un programa de  transferencia de conocimiento, menos habilidades o0 Participacién del personal. Area  administrativa y  total de colaboradores) *
mentoria para los fortaleciendo las habilidades. conocimientos. Recursos Econémicos: participacion de los 100
colaboradores de distintas Creacion de cronograma para  Presupuesto para el material como  colaboradores. )
areas. el programa de mentoria. guias, manuales y recursos Meta a cumplir: un 50%
Discusion de avances con el  didacticos. de participacion.
aprendiz. .
Evaluacion y seguimiento del Frecuencia: semestral
programa.
Formula: % de
cumplimiento en la
aplicacion de evaluacién
de desempefio= (N° de
. Elaboracmp _de un manual . evaluaciones realizadas /
Implementar un sistema de para describir el método de  Recursos Humanos:
Ejecutar  evaluaciones y evaluacion y analisis de evaluacion de desempefio que  Gerente. N° de evaluaciones
analisis Eje desempefio dos desempefio los cual permlt'lraalos se emplgzilra. . Participacion de,los_ col_aboradores. Area  administrativa vy programadas) * 100
veces al afio colaboradores fortalecer areas de  Evaluacion 360 Recursos Economicos: participacion ~ de  los
mejora. Feedback 360° Presupuesto para la elaboracion del  glaporadores.

manual. Meta a cumplir: 100%
de las evaluaciones

aplicadas 2 veces al afo.

Frecuencia: semestral.

Nota: Elaboracién propia. (2025)



Tabla 47
Matriz de seguimiento

ESTRATEGIA

INDICADORES DE EXITO

FRECUENCIA

DE

SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

ACCIONES
CORRECTIVAS

OBSERVACIONES

Llevar a cabo programas de capacitacion
en linea en normas de calidad,
permitiendo un aprendizaje a los
colaboradores.

Crear convenios con negocios locales
para que los colaboradores tengan
descuentos y beneficios como parte del
programa de recompensas e incentivos.

Emplear plataformas digitales para
brindar capacitaciones a los
colaboradores en é&reas que crean
necesarias.

Llevar a cabo un programa de mentoria
para los colaboradores de distintas areas.

Ejecutar evaluaciones y anélisis de
desempefio dos veces al afio

Numero de colaboradores
capacitados.
Evaluacién de
satisfaccion.

Uso de descuentos por
colaborador.
Nivel de satisfaccion del
colaborador.

Nimero  de  cursos
existentes, colaboradores
inscritos.

Evaluacion de
aprendizaje.

NUmero de participantes.
Impresion del impacto en
los  colaboradores vy
evaluacion de habilidades
antes y después de la
mentoria.

Numero de evaluaciones
completas.

Identificacion de areas de
mejora.

Solucién tomada después
de los resultados.

Anual

Anual

Semestral

Semestral

Semestral

Area
Administrativa

Area
Administrativa

Area
Administrativa

Area
Administrativa

Area
Administrativa

Revision de temas y
metodologias si la
satisfaccion en
menor a 50%

Busqueda de nuevos
convenios si el
descuento no es
favorable para los
colaboradores.

Mejoramiento  de

facilidad si el uso es
menor a 50%

Reforzamiento  del

programa de
mentoria si no hay
mejoras en
habilidades.

Revision de la
evaluacion si no hay
mejoras en el
desempefio.

FIRMA DEL RESPONSABLE:

Nota: Elaboracién propia. (2025)
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11. IMPACTOS (Econdmico, Tecnoldgicos, Social)

Finalmente, con este trabajo se pretende lograr un impacto positivo dentro de la microempresa
corporacion CORPOCAS, ya que el objetivo de esta investigacion es que sea el impacto parte de
lo econdmico, tecnoldgicos y sociales.

e Impacto econdémico

De acuerdo a la investigacion desde la perspectiva econémica, la implementacion de estas
estrategias para el fortalecimiento y mejora del clima organizacional y motivacién de los
colaboradores de la corporacién casa, ayudara a la productividad y rentabilidad ya que un ambiente
laboral positivo motiva al trabajador, el planteamiento de estrategias para fortalecer la motivacién
ayudard a que no exista rotacion del personal, asi se disminuird los costos en contratacion y

generara mayor competitividad en el mercado.
e Impactos tecnoldgicos

Estas estrategias planteadas dentro de la propuesta incentivan a la implementacion de
herramientas digitales e innovacién dentro de corporacion, el accionamiento de nuevas tecnologias
como plataformas para el analisis de datos ayuda a una toma de decisiones informada para un
disefio claro de estrategias para el fortalecimiento de la motivacion de los colaboradores. A si

mismo la digitalizacion de capacitaciones virtuales, mediante esto mejorara el ambiente laboral.

e Impacto Ambiental
Aunque la investigacion no tiene un enfoque ambiental, al mejorar el clima organizacional

puede mejorar impactos indirectos en cuanto a esta area. Un ambiente laboral favorable promueve
el uso eficiente de recursos, la reduccion de desperdicios de materiales y la implementacion de

practicas sostenibles de la empresa. La mejora en la comunicacion interna, también existe
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capacidad de adopcion de medidas ecoldgicas, como puede ser el uso responsable de la energia
eléctrica, la reduccién de papel, plastico y otros insumos en la produccién y administracion de la
empresa.

e Impacto social

El impacto en la sociedad serd significativa ya que al fortalecer la motivacion de los
colaboradores sera positivo puesto que contribuira al bienestar laboral y personal de los
trabajadores siendo asi que fomentara la cooperacion, la integracion del equipo de trabajo,
disminuira el estrés, si los colaboradores se mantienen motivados esto generard un ambiente
laboral, beneficioso lo que fomenta el compromiso con la empresa, mejorando la productividad y
estabilidad laboral, siendo asi que impulsara al crecimiento econémico de la corporacién y genere

méas empleo para la comunidad.
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CONCLUSIONES

Se concluye que los conceptos clima organizacional y motivacion estan estrechamente
relacionados y son muy importantes para el desempefio laboral. Gracias a la contribucion
de investigaciones anteriores, como la teoria de Jerarquia de Necesidades de Maslow y los
Factores de Herzberg permite entender que, si un clima organizacional es positivo dentro
una empresa incide en la motivacion de los colaboradores, reforzando el compromiso con
la organizacion. Siendo asi que en las microempresas donde las relaciones son mas
cercanas el clima organizacional tiene un impacto directo en la motivacién individual
como en la motivacion grupal.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento, muestra que, los
colaboradores se encuentran satisfechos mientras que existen areas de mejora
especialmente identificados en ascensos, reconocimiento e incentivos también en la escasa
capacitacion e incluso en las evaluaciones de desempefio la falta de retroalimentacion
genera dudas en el personal lo que podria afectar su nivel de desempefio y minimizar su
motivacion y compromiso con la empresa.

Finalmente, con base al diagndstico, se propone estrategias enfocadas en fortalecer las
recompensas e incentivos no economicos, la incorporacion de tecnologia para
capacitaciones, un plan de ascensos para los colaboradores, programar evaluaciones de
desempefio mas constantes. Esto permitira a la empresa mantener a sus colaboradores fieles
y motivados dado que incrementara su productividad y el crecimiento de la corporacion

sera significativa.



129

RECOMENDACIONES

Es importante que la corporacion implemente un plan de formacion constante para sus
colaboradores, esto puede incluir: normas de calidad, habilidades blandas, asi como es
uso de herramientas digitales, esto ayudara a fortalecer el desempefio y la motivacion de
los colaboradores, asegurando asi una mayor eficiencia en sus actividades.

Para fortalecer el compromiso con la empresa, se recomienda disefiar programas de
reconocimientos e incentivos que aseguren y premien el esfuerzo de los colaboradores,
dias libres por buen desempefio, un ambiente laboral positivo ayuda a que el equipo de
trabajo esté mas motivado y mantengan el sentido de pertenencia, hacia la empresa.

Se recomienda la implementacién de plataformas digitales para actividades como
capacitaciones en linea esto ayudarad a una comunicacion efectiva con avisos o

comunicados para los diferentes niveles jerarquicos.
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