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Estrategias motivacionales para la satisfaccion del personal en laempresa COMECSA
La Libertad, 2024

Autor:
Joselyn Lilibeth Gonzélez Orrala
Tutor:

Ing. Jacqueline Bacilio Bejeguen, PhD.

Resumen

La estrategia motivacional para la satisfaccion del personal genera un ambiente laboral donde
los empleados se sienten valorados y comprometidos. La presente investigacion tiene como
objetivo analizar las estrategias motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal en
laempresa COMECSA La Libertad, 2024. La metodologia empleada es de caracter descriptiva
con un enfoque mixto, donde se plantea utilizar instrumentos como encuestas y entrevistas
donde se utiliza lo cualitativo y cuantitativo. Los resultados demostraron que el personal se
encuentra insatisfecho con el clima de la empresa, consideran que el trabajo que realizan no es
interesante, lo cual quiere decir que se sienten en una monotonia por lo cual disminuye su
satisfaccion. En conclusion, Se determina que las estrategias motivacionales que contribuyen
a la satisfaccion laboral en la empresa COMECSA, mediante las herramientas, FODA y
CAME, los resultados evidencian que existe una situacion critica con la satisfaccion de los
empleados la cual es bastante negativa, atribuida a la escasez de efectivas estrategias
motivacionales. Sin embargo, también existen deficiencias a mejorar, como la comunicacion y
las recompensas. La aplicacion de las estrategias propuestas es fundamental para que se logre
la satisfaccion y exista un incremento en la motivacion de los empleados en la empresa
COMECSA.

Palabras claves: Estrategia motivacional, Satisfaccion laboral, Ambiente laboral.
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Motivational strategies for staff satisfaction in the COMECSA La Libertad company,

2024
Author:
Joselyn Lilibeth Gonzéalez Orrala
Tutor:
Ing. Jacqueline Bacilio Bejeguen, PhD.
Abstract

The motivational strategy for staff satisfaction generates a work environment where employees
feel valued and committed. The objective of this research is to analyze the motivational
strategies that influence staff satisfaction in the company COMECSA La Libertad, 2024. The
methodology used is descriptive in nature with a mixed approach, where it is proposed to use
instruments such as surveys and interviews where the qualitative and quantitative. The results
showed that the staff is dissatisfied with the company climate, they consider that the work they
do is not interesting, which means that they feel monotonous, which decreases their
satisfaction. In conclusion, it is determined that the motivational strategies that contribute to
job satisfaction in the COMECSA company, through the tools, SWOT and CAME, the results
show that there is a critical situation with employee satisfaction which is quite negative,
attributed to the scarcity of effective motivational strategies. However, there are also
deficiencies to improve, such as communication and rewards. The application of the proposed
strategies is essential to achieve satisfaction and increase the motivation of employees in the
COMECSA company.

Keywords: Motivational strategy, Job satisfaction, Work environment.
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Introduccion
Las estrategias motivacionales son consideradas fundamentales para promover un
ambiente de trabajo positivo, debido a que la motivacion se ha consolidado como un elemento
clave para las empresas, principalmente por su impacto en la productividad, compromiso y la

satisfaccion al cliente.

A nivel mundial se entiende que las estrategias motivacionales y los factores de
satisfaccion que tiene un empleado al formar parte de una organizacion son de vital
importancia, desde la induccion, puesto que esto genera un aumento en su desarrollo
profesional y su vez permite que sus actividades sean mas eficientes y eficaces. Es asi que, en
las grandes, medianas y pequefias empresas, buscan generar satisfaccion en el cliente interno
con actividades externas a la persona, como las recompensas o el reconocimiento por realizar
bien su trabajo. Se lo hace no solo para que aumente su desarrollo profesional sino para que el
trabajador deduzca que la empresa se preocupa por la motivacién del trabajador, con esto el
empleado piensa y valora que la empresa lo tome en cuenta a partir de su induccion, por lo cual
puede causar un efecto positivo y si el caso es que no contaba con motivacion intrinseca, se
pueda desarrollar por la satisfaccion en su area de trabajo que motiva a querer hacer las cosas

bien a sus empleados.

Segun Quena (2020), menciona gue el factor motivacional en una empresa es la fuerza
que hace que los trabajadores realicen actividades efectivas, induciendo actitudes positivas y
desarrollando el gusto por las tareas y procedimientos encomendados. A estas acciones se las
denomina motivacién intrinseca, donde la satisfaccion personal del trabajador hace que se
encuentre motivado para realizar sus actividades laborales eficientemente; también nos habla
de la estimulacién de los superiores, que implementan estrategias de motivacion utilizando
materiales adecuados y se constituyen en guias para el logro de objetivos deseados. A esta clase
de acciones se la denomina motivacion extrinseca porque ya existen actividades externas a la
persona, ahi es donde las recompensas y reconocimientos juegan un papel importante en el

esfuerzo del trabajador.

Segun Sanchez et al. (2018), la satisfaccion de un trabajador con su trabajo y su entorno
laboral es un aspecto sumamente relevante para los encargados de dirigir una empresa. Son
numerosas las investigaciones que han constatado que la fidelidad de un trabajador con su

empresa, su productividad, su nivel de ausentismo o su rotacion laboral dependen en un alto
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nivel de la satisfaccion laboral. Entonces la satisfaccion laboral se concibe como un conjunto

de sentimientos favorable y desfavorables hacia el puesto de trabajo.

En Ecuador, las estrategias motivacionales se pueden definir como el conjunto de
acciones planificadas cuyo fin es motivar a los empleados para que tenga la predisposicion en
las actividades en el proceso de trabajo y este se logre el objetivo. Es probable que la
satisfaccion y rendimiento de un empleado aumente o sean mayores si sus valores concuerden

con la empresa en que se encuentre laborando.

Es por ello por lo que existe una serie de alternativas para aplicar las teorias de la
motivacion, por ejemplo: la administracion por objetivos, la administracion participativa, la
remuneracion en base al rendimiento, los beneficios flexibles, el valor comparable, los horarios

alternativos de trabajo y el redisefio del trabajo.

Tanto asi, el autor Guerra et al. (2022), hace referencia que la satisfaccion laboral es
considerada de manera general como el estado emocional del individuo respecto a las
condiciones de trabajo. Por lo consiguiente, los grados excesivos de conflicto entre los
trabajadores y la organizacion o entre los mismos trabajadores pueden entorpecer la eficacia
de una organizacidn, producir porcentajes de ausencia y rotacion de personal y a largo plazo

menor productividad.

Por ende, el trabajo es una de las actividades mas importantes en la vida de todo
empleado al momento de trabajar en dicha empresa, pero esta actividad y las condiciones en
que se desarrolla generan una serie de estados y ajustes psicoldgicos, como la satisfaccion
laboral ademas de otros. Para efecto de lo anterior la satisfaccion laboral se refiere como una

respuesta efectiva dada por la persona o trabajador a su puesto a cargo.

Con respecto a las estrategias motivacionales se pueden presentar de diferentes formas
y maneras entre ellos esta la estrategia intrinseca que no es otra cosa mas que aquellos
reconocimientos y agradecimientos, oportunidades de desarrollo profesional, autonomia y
flexibilidad, participacion en las decisiones y ambiente positivo, y por otro lado estan las
estrategias extrinsecas que es un tipo de motivacion externa donde las remuneraciones,
reconocimientos y expectativas de los directivos juega un papel fundamental en la toma de

decisiones y motivacion de los trabajadores.

El estudio se centra en analizar la carencia de estrategias motivacionales y la

satisfaccion del personal que tiene la empresa COMECSA, ubicada en La Libertad, de la
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provincia de Santa Elena, negocio que se dedica a la comercializacién y venta de productos

como calzado, muebles de oficina, Utiles escolares y venta de ropa.

Planteamiento de Problema, las estrategias motivacionales cumplen un papel
fundamental y relevante en el rendimiento y crecimiento respecto a la satisfaccion de los
empleados que laboran en las empresas, tanto asi que el sentimiento de agrado o positivismo
que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente
que le permite estar a gusto, y por ende se pueda desenvolver de manera efectiva. No obstante,
los problemas con mayor frecuencia en el mundo haciendo referencia a las estrategias
motivacionales son: falta de personalizacion, insuficiente de recursos, poco liderazgo, falta de
autonomia, entre otros. Segun un estudio de Morales (2023) muestra en su articulo periodistico
que la gran mayoria de los trabajadores no se sienten comprometidos con su trabajo, consideran
que tener un trabajo no deseado es peor que no tener un trabajo estable porque impactan a las
emociones y se trasmite a las personas del hogar, lo que se puede decir es que existen factores
que afectan a la motivacion intrinseca y se traduce en la escasez de compromiso. Las
principales causas de desconexion es el estrés laboral que después de la pandemia aun se
encuentra en niveles histéricos en un total de 44%. Los efectos que trae consigo es la

desconexion total y el burnnout, el cual es denominado sindrome de desgaste profesional.

Por otro lado, las consecuencias o problemas que trae consigo mismo la insatisfaccion
de los empleados estén; la falta de motivacion, oportunidades limitadas, estrés, y comunicacién
ineficaz, problemas que sin duda alguna aquejan a la mayoria de los empleados y en muchas
ocasiones se oprimen en decirles a sus superiores y es por ello por lo que su productividad es
baja. Se evidencio que los empleados de Comecsa S.A no son valorados por su trabajo, esto
genera insatisfaccion por parte de ellos y por ende su productividad es baja para la empresa,
ante esto se debe de recalcar que todo personal que este motivado rinde en sus actividades y se
desenvuelve de la mejor manera, tanto asi que su estado de animo contagia con el resto del
equipo de trabajo. Es asi que los efectos que se originan de los problemas en COMECSA son
larotaciény ausentismo del personal, disminucion de la productividad y eficiencia, baja calidad
del servicio de atencidn al cliente, perdida de talento y experiencia, dificultar paraatraer y retener
nuevos empleados, ambiente laboral negativo, disminucién de la moral y motivacion de trabajo
en equipo, dicho esto son demasiados los factores negativos que impactan y no permiten la

mejora continua de los procesos y actividades que se realiza en la empresa antes mencionada
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A nivel de Latinoamérica segun el autor Torres (2023), hace mencién que la mejor
manera de manejar cualquier turbulencia en las relaciones entre el sujeto, los compafieros y el
entorno es la motivacion. Globalmente este estimulo incita a la persona a reconocer los
objetivos y le impulsa a una conducta concluyente que varia de persona a persona, gque satisface
0 sacia la necesidad de lograr lo deseado, sin duda alguna lo mencionado tiene sentido puesto
gue una persona que esté trabajando de manera efectiva y pueda desenvolverse en el entorno
donde trabaja necesita motivacion para que su sentido de pertinencia se vea reflejado en sus

buenas actitudes y mas aun aplique la sinergia en sus actividades.

COMECSA S.A, al ser un negocio de variedades, las personas que laboran en dicho
lugar tienen y asumen muchas responsabilidades, desde atender clientes hasta ordenar bodega,
pero la sobrecarga de actividades no es el Unico inconveniente, debido a que la empresa no
muestra interés en mejorar las oportunidades de ascenso, reconocimientos, incentivos y
comunicacion, esto se traduce en la falta de motivacion e inconformidad que presentan los

colaboradores.

En este contexto, los empleados sienten que su labor no es valorada y que no cuentan
con posibilidades de desarrollo dentro de la compafiia, lo que trae consecuencias negativas
directamente en la productividad del trabajador porque limita su competitividad y su

motivacion en las actividades que realiza en la organizacion.

Adicionalmente, las jerarquias en las organizaciones funcionan Unicamente como una
forma de reconocimiento no monetario para los empleados con cargas laborales multiples. Esta
circunstancia es posible que genere desanimo, esto puede afectar directamente el estado de

animo y la produccion de la empresa COMECSA S.A.

¢Cuales son las estrategias motivacionales que influyen en la satisfaccién del personal de la
empresa COMECSA, La Libertad, afio 2024?

Sistematizacion del problema.

= ;Cudl es la satisfaccion actual del personal en la empresa COMECSA?

= ;Cuéles son los factores motivacionales del personal en la empresa COMECSA La
Libertad, 2024?

= :/Qué acciones permiten la aplicacion de estrategias motivacionales para mejorar la
satisfaccion laboral del personal COMECSA La Libertad, 2024?
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Objetivos del estudio
En base a las circunstancias y problemas que se percibieron en el objeto de estudio
acerca de las estrategias motivacionales y la satisfaccion del personal, se procede a realizar los

siguientes objetivos de la presente investigacion.

Objetivo General
= Determinar las estrategias motivacionales que contribuyen con la satisfaccion laboral
del personal de la empresa COMECSA la libertad, 2024

Obijetivos Especificos

= Diagnosticar la satisfaccion del personal en la empresa COMECSA la libertad, 2024.

= |dentificar los factores de satisfaccion del personal que influyen en las actitudes y
aptitudes del personal que labora en empresa COMECSA, La Libertad.

= Disefiar un plan de accion que oriente la aplicacion de estrategias motivacionales que

contribuyan a la satisfaccion del personal de COMECSA, La Libertad.

La Idea a Defender se centra en las estrategias motivacionales pertinentes que influyen

en la satisfaccion del personal de la empresa COMECSA S.A.

En el proceso de Mapeo se da a conocer la estructura del trabajo de investigacion donde

se busca proponer estrategias motivacionales para la satisfaccion del cliente.

En el capitulo I, se muestran las referencias bibliograficas donde se espera, comprender
las variables con estudios semejantes donde ya cuentan con una conclusién al tema propuesto

a investigar.

En el capitulo I, se explica la metodologia del estudio, el cual cuenta con una
investigacion no experimental con un alcance descriptivo con un enfoque mixto donde se
utilizaron instrumentos como encuestas y entrevistas, se utilizaron métodos inductivos. En la
poblacion se determiné a 63 trabajadores encuestados y se le raizd la entrevista al jefe de talento

humano.

En el capitulo 111, se muestra los analisis de entrevista y encuesta. Se realizé la discusion
con los articulos y tesis semejantes en base a los objetivos de la investigacion, se pudo
determinar que existe un alto nivel de insatisfaccion en los trabajadores sobre las estrategias
motivacionales, se encontré una tendencia sobre las remuneraciones y el alza de sueldos y

salarios, donde prefieren eso en cambio de capacitaciones y desarrollo profesional.
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Capitulo |

Marco Referencial

Revision de la literatura

Segin Ruiz et al. (2023), analizd la "La motivacion laboral y su vinculo con el
desempefio laboral”. Un analisis de caso realizado en México, empresa Tierra Blanca-
Veracruz, cuyo objetivo era determinar la correlacion entre las dos variables. El procedimiento
fue estadistico, con un enfoque relacionado y una vision transversal, la muestra fue compuesta
por treinta empleados escogidos por medio de un muestreo aleatorio simple. Para la
investigacion de datos, se usdé un modelo de regresion lineal simple y un test de ANOVA. Las
conclusiones evidenciaron una valia critica de 0.889 y una valia p de 0.354, esto es, la prueba
de Student exhibio un valor de 0.943 para el variable de motivacion, esto probo que los valores
calculados para el parametro y la motivacion fueron diferentes de cero. Ademas, la fuente de
estimulo del oficio explicaba el 3.1 por ciento de la diversidad de la capacidad laboral que
poseian los asistentes. Se corroboro que, a pesar de que la motivacion tiene una influencia en

la performance, no es la Unica variable que la influencia.

Segun Morales (2023), analizo las “Estrategias motivacionales en el desemperio laboral
de los empleados en empresas de la Ciudad de Pilar 2023, en pais de Argentina, cuyo objetivo
fue describir las estrategias motivacionales implementadas en empresas de la ciudad de Pilar y
analizar el resultado en el desempefio y la satisfaccion laboral de los empleados. Con respecto a
la parte metodoldgica se utilizd un enfoque cuantitativo y descriptivo, recopilando datos de
empresas representativas de diferentes sectores y tamafios. Por lo consiguiente, los principales
hallazgos mostraron que la mayoria de las empresas implementaban estrategias motivacionales,
observando mejoras significativas en el desempefio de los empleados, Estos resultados
respaldan investigaciones previas y destacan la importancia de la psicologia laboral y las

estrategias motivacionales en la mejora del ambiente laboral y el rendimiento de los empleados.

En Cuenca, segun Saeteros & Orbe (2021), en su articulo cientifico denominado
“Motivacion organizacional como estrategia clave de la satisfaccion laboral” el cual tiene
como objetivo principal determinar la incidencia de la motivacion como estrategia de la
satisfaccion laboral. La metodologia que empled es de una investigacion descriptiva con un
enfoque cuantitativo ya que realizd encuestas a los trabajadores tanto operativo como
administrativo de la empresa publica GAD SUSCAL. Los resultados de la investigacion

demostraron que parcialmente se encuentran motivados en la empresa, pero si necesitan de
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mejorar las estrategias motivacionales extrinsecas, porque los trabajadores comentan que
necesitan de remuneraciones e incentivos. El estudio concluyo que los trabajadores se encentran
motivados, pero no se sienten de acuerdo con los sueldos y con las pocas capacitaciones

impartidas por la empresa.

En tanto, en Guayaquil, Cabanilla et al. (2022), dentro de un estudio titulado
"Satisfaccion laboral como influencia de la productividad del capital humano”, el cual hizo
una investigacion de la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad del capital
humano, especificamente en el &mbito administrativo, del Grupo Empresarial MINESADCO
S.A.- El andlisis se identificd por utilizar un punto de vista mezclado, el cual fue descriptivo y
no tuvo como eje una experimentacion, aplicé cuestionarios a un conjunto de cincuenta
trabajadores escogidos al azar y cuestion6 a la gerente de la empresa. Los resultados
evidenciaron que el setenta por ciento de los entrevistados piensan que el mando es la principal
dificultad que afecta la productividad, en segundo lugar, la falta de capacitacion (20%) y, en
tercer lugar, las relaciones entre los empleados (6%); ademas, el 100% de los empleados
piensan que la infraestructura es apta para llevar a cabo sus tareas, sin embargo, el 78% esta
insatisfecho con su remuneracion. Se llego a la conclusion de que la comodidad del trabajador
tiene una importancia grande en la produccion y se sugiere ejecutar métodos de motivacion,
cambiar la jornada laboral y proveer oportunidades de capacitacién para aumentar la capacidad

del personal.

Segun Jones & Legendre (2021), En su estudio denominado ““la gestion de relacién con
el cliente y la satisfaccion del cliente de una empresa de calzados en la libertad, 2021” en Peru.
tiene como objetivo determinar la conexion entre la gestion de relacion con el cliente y la
satisfaccion del cliente de una empresa de calzados en La Libertad, 2021. Con respecto a la
parte metodoldgica indica que su investigacion es de tipo cuantitativo, ademas de ser
correlacional con un disefio transversal, debido a que se determinara el vinculo de la gestién de
relaciones con el cliente y la satisfaccion del cliente, también utilizé un disefio de investigacion
de tipo Descriptivo-Correlacional en la presente investigacion, y para ello realiz6 una técnica
cuantitativa donde permitié encontrar que existe una relacion positiva considerable entre la
gestion de relacion con el cliente y la satisfaccion del cliente, esto se dio porque la empresa
mantiene canales de comunicacion que permiten una interaccion cercana con el cliente no sélo
durante el primer acercamiento con la fuerza de ventas, si no durante el proceso hasta la post

venta. Y como parte de su conclusion, se identifico el nivel de gestion de relacion con
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el cliente de la empresa en estudio, gracias a la percepcién de los clientes, quienes calificaron

como la variable como bueno con un 58.33%.

Por ultimo, en Machala, Cedillo et al. (2023), dentro de una investigacion que se titula
"Andlisis de modelos de estimulo personal, como medida de cultura organizacional, caso de
estudio de la empresa DC La Feria Electrodomésticos"”, tocaron el problema de ejecutar
modelos de estimulo personal como medida para desarrollar la cultura de esta organizacién. El
estudio, de naturaleza cualitativa y descriptiva, utilizd el método del "focus group™ con 3
empleados para indagar sobre sus impresiones acerca de los modelos de estimulo, el ambiente
de trabajo y la capacidad de comunicacion entre los empleados. Las conclusiones evidenciaron
que la compafiia no contaba con Programas de Motivacién Establecidos y con una Cultura
Organizacional definida, esto generaba un estado de desconfianza entre los trabajadores;
ademas, se identifico un Liderazgo jerarquico que deterioraba la motivacion y la creacion de
Grupos de trabajo Unificados. En conclusion, los especialistas aconsejaron que La Feria de DC
implementara modelos de estimulo personal, como el reconocimiento y la gratificacion, el
progreso profesional y la independencia, con el fin de aumentar la satisfaccion laboral, elevar

la productividad y desarrollar la cultura de la organizacion.

Desarrollo de teorias

Estrategias motivacionales

Son una agrupacion de métodos y acciones utilizados por compafiias para estimular el
compromiso y la labor de sus empleados. Estas tacticas intentan, por un lado, estimular la
comodidad personal a traves de la motivacion extrinseca, relacionada a caracteristicas
intrinsecas como el éxito y el interés por el trabajo (Bohdrquez, Pérez, Caiche, & Benavides,
2020).

Son actividades, técnicas y procedimientos para desarrollar capacidades del estudiante
y sean gestores de su propio aprendizaje; mediante procesos cognitivos, metacognitivos,
estrategias y capacidades innovadoras; regulando sus emociones y su relacion con los demas
(Rosales & Azahuanche, 2021).

Las estrategias motivacionales enmarcan procedimientos empleados para promover
estados emocionalmente adaptativos y/o gestionar aquellas situaciones que afectan el bienestar
personal; ademéas de permitir el dptimo desempefio de los componentes cognitivos y

conductuales. (Gamboa et al., 2021).
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La motivacion es un tema de gran importancia para las organizaciones, si se aplica de
una buena forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor productividad, es
importante para el desempefio laboral de los individuos, y asi obtener mayores y mejores
resultados (Zavala et al., 2022)

La estrategia motivacional con respecto a las ventas es clave para que una empresa sea
fuerte: a final de cuentas, esta area es integral para el sostenimiento y crecimiento de cualquier
organizacion. No solo es la que brinda los ingresos de forma directa, sino que son quienes mejor

comprenden a la clientela y sus necesidades (Tyre, 2023).

Teoria X y Y de McGregor. Habla sobre dos variables que estan arraigada en el
comportamiento humano, por un lado, la teoria X; demuestra la naturaleza del ser humano
como un individuo perezoso que evita las responsabilidades, mientras que la teoria Y habla
sobre colaboradores que tienen una naturaleza mas participativa, optimista y motivado y

fomentan la colaboracion en equipo (Perilla, 1998).

Tipos de Motivacion. Existen dos tipos de motivacion que hacen alusion a la
motivacion de un empleado, la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca, las cuales son
consideradas como el motor del individuo para hacer actividades en su area de trabajo. La
motivacion intrinseca es la que ejecuta el trabajador por si mismo, se traduce en las ganas del
individuo por hacer su trabajo, es un elemento mas sentimental que parte de la apreciacion de
la propia persona. En cambio, la motivacion extrinseca esta mas direccionada hacia lo externo,
ahi es donde ingresan factores como el clima organizacional, la salud ocupacional, las
remuneraciones, son aquellas situaciones externas que hacen al individuo mas feliz (Soriano,
2001).

Intrinsecas. Llerandi & Barrios (2022), indican que el estimulo interno que provoca
que las personas se motiven a realizar labores debido a la atraccion que les genera y a la
necesidad de sacarse las ganas, sin requerir incentivos externos. Dentro del &mbito profesional,
la forma de incentivarse por este medio esta con relacion a la satisfaccion del trabajador cuando

desarrolla sus habilidades, cumple objetivos y confronta los problemas propios de su oficio.

Motivacion intrinseca se puede definir como aquella que procede del propio sujeto, que
esta bajo su control y tiene capacidad para auto-reforzarse. Lo mas importante de la motivacion

intrinseca es la autoestima del individuo, la principal razén es porque sin eso no lograria
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motivarse de ninguna forma, por eso es tan necesaria para que sea eficaz (Durand & Huertas,
2020).

Motivacion intrinseca: surge del interior de uno mismo sin depender de estimulos
externos. Las recompensas de esta motivacion son personales: Autoestima, satisfaccion
personal, independencia, fuerza interior y confianza, Ademés, se ha encontrado que
especificamente la motivacion intrinseca esta positivamente relacionada con la satisfaccién
laboral, lo que destaca la importancia de fomentar la motivacion desde el interior de cada
individuo (Josefa et al., 2024).

Extrinsecas. De acuerdo con Llerandi & Barrios (2022), esta ligada a factores de afuera
que tienen influencia en la conducta de los seres humanos, como, por ejemplo, pagos, ascensos,
bonificaciones o reconocimientos. En el ambito profesional, la motivacion de este tipo tiene un
papel significativo para impulsar a los empleados a lograr los objetivos de la organizacion. Las
gratificaciones extrinsecas funcionan como incentivos suplementarios que apoyan la labor y la
disposicion positiva hacia el oficio. A pesar de ello, para que la motivacion extrinseca sea
merecedora de éxito, es necesario que los premios estén en sintonia con el empefio y los hitos

colectivos.

Motivacion extrinseca se define como aquella que procede de fuera y que conduce a la
ejecucion de la tarea. Es importante concretar que la motivacion extrinseca no motiva al
trabajador si el mismo no cuenta con una buena autoestima ni con motivacion intrinseca
(Vorecol., 2024).

Motivacion extrinseca se refiere al comportamiento motivado por estimulos externos,
como recompensas o castigos, en lugar de deseos internos. En otras palabras, la motivacién
extrinseca se genera por incentivos 0 miedo a resultados negativos, siempre que existan

factores externos que impulsen la motivacion (Gomez, 2023).

Satisfaccién personal. Segun Chiang et al. (2021), se trata del confort que sienten los
empleados cuando los requerimientos, expectativas y metas de ellos se encuentran reflejados
en su labor. Este concepto comprende aspectos como el reconocimiento de logros, la ejecucion
de acciones que concuerdan con sus creencias Y la percepcion de que esta aportando de manera
significantemente a la compafiia en efecto para los empleados, para las empresas, es necesario
generar un entorno en el que los trabajadores sientan que su labor tiene una razon mas alla de

la simple economia.



23

Logro personal. De acuerdo con Genoud et al. (2023), se describe como la percepcion
que tiene un individuo de éxito cuando logra metas que previamente habia establecido, en tanto
a nivel individual o dentro de un equipo. El éxito personal estad cercanamente asociado al
reconocimiento y valorizacion de los éxitos que se han producido en el oficio, esto ayuda a
aumentar la seguridad del trabajador en su capacidad. Para que los empleados puedan sentir
esa misma satisfaccion, es importante que las compafiias brinden metas factibles, dificultades

que se pueden conseguir y un entorno que genere el desarrollo y la superacién continua.

Sentido de pertenencia. Frias Pérez (2021), dentro del ambito del trabajo, se relaciona
con la percepcién de que se trata de una parte integral del equipo o de la organizacion, esto
genera una fuerte emocion hacia el sitio de labor, los empleados son valorados y ademas que
sus opiniones y esfuerzos tienen importancia para el éxito del grupo, experimentan una mayor
satisfaccion.

Este elemento, junto a otras estrategias de motivacion, es posible que genere un
incremento en la performance y la retencion del personal Frias Pérez (2021), indican que dentro
del ambito laboral esta relacionado con la percepcion de que se trata de una parte integral del
equipo o de la organizacion, esto genera un fuerte vinculo emocional hacia el lugar de trabajo,
los empleados son valorados y su contribucion al éxito de la colectividad es valorada,

experimentan un mayor nivel de agrado.

Incentivos monetarios y no monetarios. Son instrumentos que las compafiias utilizan
para estimular a sus trabajadores. Los incentivos en forma de dinero pueden incluirse en la
categoria de incentivos por encima de la media, que a su vez pueden incluirse en dos clases de
beneficios: los dias libres y los programas de bienestar. Con el fin de que estos incentivos sean
interesantes, tienen que estar en sintonia con las necesidades y expectativas de los empleados,
esto ayuda a generar un ambito laboral méas equitativo y feliz (Sanchez, Hurel, & Aguirre,
2022).

Reconocimiento de méritos. Se trata del andlisis de las cosquillas individuales o del
equipo, dentro de una institucion. Es una ayuda esencial para impulsar el animo y el
compromiso, porque reitera que la dedicacion y los logros alcanzados son valorados. El
reconocimiento puede evidenciarse por diferentes maneras, desde las felicitaciones de publico

hasta incentivos particulares o elevaciones (Ponce & Gémez, 2021).

Ascensos. Son un simbolo de un reconocimiento oficial del éxito y la habilidad de
alguien para tomar mas roles dentro de una compafiia. Este método de promocion, ademas de



24

aumentar el trabajo y, en ocasiones, el pago, tiene un efecto positivo en la motivacion. Las
ascensiones resaltan la percepcion de que el esmero y el compromiso son valorados, esto

provoca que las personas quieran continuar progresando en sus trabajos.

Satisfaccion laboral

Segun Gargallo (2008), explica que la satisfaccién laboral es un sumario de elementos
afectivos que determinan el agrado del trabajador al realizar una actividad en un momento clave
en su area de trabajo en funcion de sus evaluaciones personales sobre las necesidades propias

del individuo.

Segun Vallejo (2010), considera que la satisfaccion laboral esta bajo diferentes factores
que puedan afectar en conjunto a la satisfaccién, pero principalmente considera que se la mide
en base a la percepcion del trabajador hacia el cumplimiento de sus actividades, se pueden
encontrar en la encrucijada moral de si sus actividades son consideradas bajo sus valores o
creencias, la satisfaccion laboral es subjetiva y esta basada principalmente en las metas

personales de cada individuo.

Segun Garcia (2012, citado por De la Cruz, 2020), una de las principales causas de
insatisfaccion surgen en base a la inteligencia emocional, porque en su estudio se evidencio
que los empleados que no fueron despedidos de sus areas de trabajo por la crisis econémica,
fueron evaluados en el nivel de inteligencia emocional, y en base a esos resultados se los
reconoceria en puestos dentro de la organizacion, como consecuencia se obtuvieron mejoras y
los trabajadores mencionaron que se encuentran mas satisfechos con sus nuevos puestos. Lo
gue demuestra que el entender y comprender al individuo es fundamental para situarlo en un

puesto de trabajo acorde a sus capacidades.

La satisfaccion se refiere a la impresion general que tiene un trabajador acerca de
diversas caracteristicas de su lugar de trabajo. Esta variable cuantifica la percepcion que tiene
un individuo a las condiciones de su ambiente laboral, las relaciones entre personas, el
contenido de su labor y los beneficios. Estos tienen influencia en su comodidad dentro de la

institucién en la que trabajan (Deroncele, Anaya, Lopez, & Santana, 2021).

El concepto de satisfaccidn laboral hace referencia a los sentimientos positivos que los
empleados sienten al momento de realizar sus actividades en su area de trabajo, con la
comunicacion intrapersonal y la organizacion en general. La satisfaccion laboral impacta

significativamente el desempefio organizacional, porque en base a lo antes mencionado si estan



motivados y satisfechos asumiran una actitud proactiva lo que contribuye a mejorar

el rendimiento (Undin, 2023).

La satisfaccion laboral tiene como objetivos principales los siguientes puntos:

e Comprender la percepcion del trabajador sobre su ambiente laboral
e Evaluar el nivel de bienestar emocional dentro del entorno de trabajo
e Identificar los factores que influyen al estado afectivo del empleado

e Analizar como las condiciones laborales impactan en el
rendimiento En base a lo antes mencionado, la satisfaccion laboral se
divide en tipos: Satisfaccion Intrinseca:

e Relacionada con el contenido del trabajo
e Vinculada al desarrollo personal
e Asociada con el reconocimiento y logros

e Ligada a la autonomia y responsabilidad
Satisfaccion Extrinseca:

e Relacionada con las condiciones de trabajo
e Vinculada a aspectos salariales
e Asociada con las politicas de la empresa

e Ligada a las relaciones interpersonales
Satisfaccion Emocional:

e Basada en la percepcién individual
e Relacionada con los valores y creencias personales
¢ Vinculada a la inteligencia emocional

e Asociada con el cumplimiento de metas personales
Satisfaccion Organizacional:

e Relacionada con el ambiente laboral
e Vinculada a la comunicacion interna
e Asociada con las oportunidades de crecimiento

e Ligada al sentido de pertenencia

25
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Con base a los tipos de satisfaccion se da paso a las diferentes teorias referentes al tema, se

considero 3 teorias como base principal del trabajo de investigacion:
Teorias

Teoria Herzberg. Una de las méas grandes teorias sobre satisfaccion laboral es conocida como
la teoria de los dos factores, donde se explica que los factores motivacionales y los factores
higiénicos son elementos que no se pueden ausentar en un entorno de trabajo si se quiere

mantener satisfechos a los colaboradores (Madero, 2019).
Objetivos

e Identificar los elementos que generan satisfaccion e insatisfaccion laboral
e Comprender la diferencia entre factores motivacionales y factores higiénicos

e Analizar como estos factores impactan el rendimiento organizacional
Tipos de Factores:
Factores Higiénicos (Factores de Mantenimiento):

e Condiciones de trabajo

e Salario

e Politicas de la empresa

e Relaciones interpersonales
e Seguridad laboral

e Beneficios adicionales
Factores Motivacionales (Factores de Satisfaccion):

e Logrosy reconocimiento
e Crecimiento profesional
e Responsabilidad

e Autonomia

e Desarrollo personal

e Realizacion profesional

Teoria de la equidad de Adams. La teoria habla sobre la percepcion del individuo en base a
lo que el aporta como trabajador y su recompensa, comparandolo con la aportacion y

recompensas de otros. Por lo cual un trabajador que no siente la equidad en el equipo trae como
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consecuencia la insatisfaccion del trabajador lo que recae en una baja productividad (Agut &
Carrero, 2007).

Objetivos

e Comprender la percepcion de justicia en el entorno laboral
e Analizar como los aportes y recompensas influye en la motivacion

e Identificar los elementos que generan sentimientos de equidad o inequidad
Comparacion Intrapersonal:

e Comparacion de las propias contribuciones vs. recompensas

e Evaluacion de la percepcion individual de justicia
Comparacion Interpersonal:

e Comparacién con otros trabajadores del mismo nivel
e Anadlisis de la relacion de esfuerzo y recompensa

e Evaluacion de la percepcion de justicia en el equipo

Teoria de Maslow. Segun Maslow (1943, citado por Araya & Pedreros, 2009), considera que
las personas encuentran la motivacion por cinco tipos de necesidades, como; fisioldgicas, de
seguridad, sociales, autoestima y autorrealizacion. La teoria tiene un aspecto importante ya que
una vez satisfecho el empleado deja de actuar como motivacion, por lo cual es indispensable

que la empresa deje a sus colaboradores satisfacer sus necesidades.
Objetivos

e Comprender la jerarquizacion de las necesidades humanas
e Analizar como la satisfaccion de necesidades impulsa la motivacion

e Identificar las etapas de desarrollo motivacional
Necesidades Fisiologicas:

e Alimentacion
e Descanso
e Condiciones basicas de trabajo

e Salario para cubrir necesidades fundamentales



28

Necesidades de Seguridad:

e Estabilidad laboral
e Beneficios sociales
e Ambiente de trabajo seguro

e Proteccion contra riesgos
Necesidades Sociales:

e Relaciones interpersonales
e Trabajo en equipo
e Sentido de pertenencia

e Comunicacién organizacional
Necesidades de Autoestima:

e Reconocimiento profesional
e Valoracion del desempefio
e Oportunidades de crecimiento

e Respeto y prestigio laboral
Necesidades de Autorrealizacion:

e Desarrollo de potencial personal
e Creatividad
e Autonomia

e Realizacidn de objetivos profesionales

Condiciones laborales. Hace alusion a las particularidades del contexto laboral en
cuestion, los cuales estan asociadas a la institucion y al &mbito fisico. Esta magnitud comprende
la fiabilidad del empleo, esto es, la seguridad de que el entorno no posee riesgos de manera
fisica 0 mental para los empleados, ademas de la existencia de los elementos necesarios para
realizar sus labores de manera correcta. Estas circunstancias tienen una influencia importante
sobre la comodidad y bienestar del personal, y tienen una influencia sobre su desempefio y

satisfaccion en sus labores diarias (Satizabal, Unas, & Cruz, 2021).

Las condiciones de trabajo son el grupo de elementos que afectan el ambiente de trabajo

de un trabajador y su vinculo con la compafiia. Estos elementos pueden ser de naturaleza fisica,
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social o administrativa y pueden influir directa o indirectamente en la productividad y el
bienestar del empleado. O también se puede decir que las condiciones de trabajo son un grupo

de elementos que pueden impactar de forma adversa en la salud de los empleados.

Seguridad laboral. Es el procedimiento de la utilizacidn de practicas y politicas dentro
del lugar de trabajo que aseguran la preservacion de la salud mental y corporal de los
trabajadores. Esto implica la existencia de métodos de proteccion que evitan accidentes;
ademas de la creacion de ambientes libres de peligro para la actividad profesional. La
estabilidad laboral, o seguridad, se refiere a la confianza del empleado en que su puesto no esta
en riesgo debido a acontecimientos no deseados. Un entorno laboral que concuerdan con estas
caracteristicas apoya a generar un ambiente de seguridad para los empleados (Riera, Garcia, &
Chiriboga, 2020).

Condiciones fisicas. Esos son los rasgos identificables del contexto laboral que tienen
una influencia notable sobre la comodidad y la capacidad de los empleados. Este pardmetro
contiene la infraestructura del lugar de labor, como la condicién de los muebles, la viabilidad

de la ventilacion, la iluminacion, y la existencia de herramientas (Llanos & Caicedo, 2022).

Disponibilidad de recursos. Se trata de asegurar que los empleados tengan acceso a los
suministros, herramientas y métodos fundamentales para realizar sus labores de manera
correcta, no se limita a la simple presencia de objetos, sino que ademas requiere de la calidad
y el cuidado apto de estos, de cierta manera si bien es cierto muchos de las empresas tienen
bastante disponibilidad de recursos y eso se ve reflejado en las metas que han cumplido, pero
las que no definitivamente tienen que mejorar en sus procesos. Claro esta que en muchas
ocasiones hay empresas que no es necesario tener todos los recursos para cumplir con sus

objetivos a veces menos es mas y con eso se logra la efectividad. (Gonzalez & Carrillo, 2022).

Relaciones organizacionales. Se encarga de la manera en que los empleados y sus
lideres interaccionan, ademas entre si, contempla la calidad de la supervision, entendida como
el acompafiamiento que reciben los empleados con el fin de hacer su labor. Una observacion
constante y positiva ayuda a que los empleados se sientan apoyados y orientados a fin de
conseguir el éxito en sus labores. También, la buena calidad del vinculo con el interior de la
compafiia sea en el ambito formal o no, es fundamental para generar un entorno de trabajo
compartido y armoénico (Baltazar, Rosas, Garcia, Ibarra, & Pirez, 2023).

Por otro lado, los vinculos entre personas se tratan de la corriente entre los empleados,

sea entre colegas de igual o distinto rango. En caso de que estas relaciones sean buenas, apoyan
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el trabajo en grupo y la unidad dentro del grupo, esto a su vez incrementa la produccién y
genera un entorno de trabajo acogedor y cortante. Las instituciones que promueven una buena
relacion y métodos de comunicacion efectivos consiguen empleados méas apasionados y
comprometidos. Las relaciones organizacionales surgen entre una o varias entidades de un

contexto especifico, que resultan en operaciones relativamente perdurables y constantes.

Supervisién. En muchas ocasiones en el &mbito profesional se define como la guia y
direccidn que los gerentes o las personas de alto mando dan a los empleados con el fin de que
los trabajos se realicen de manera correcta y efectiva, y a su vez comprende la distribucion de
las labores, la observacion de cémo se desarrolla el trabajo, y la aportacion de comentarios

constructivos (Carrasco, 2020).

Comunicacién. Es la labor que implica la transmision de informacion entre los distintos
empleados de la compafiia, comprende ademas la claridad con la que se transmiten la
disposicion para atender y responder a las preguntas de los empleados. Ademas, la
conversacion eficaz apoya la labor de los equipos, posibilita la resolucion de dificultades de
manera agil y asegura que cada uno de los empleados se alinee con los objetivos y expectativas

de la corporacién (Valencia & Castafio, 2022).

Relaciones interpersonales. Son las interacciones que se construyen entre los
integrantes de una organizacion, consistiendo la relacion entre colegas y entre empleados y
gerentes, se valora la calidad de esas relaciones, considerando aspectos de respeto, la
colaboracién y el trabajo en equipo. Las relaciones entre personas positivas ayudan a generar
un entorno de labor confortable y prolijo, en el cual los empleados se sienten amparados y

estimados por sus colegas y elencos (Hancco, Carpio, Castillo, & Flores, 2021).

Contenido laboral. Se refiere a las particularidades intrinsecas del oficio que los
trabajadores ejecutan. Este aspecto comprende la esencia de las labores encomendadas, su
magnitud y el grado en el que quebranta las habilidades de los empleados. Un material del
trabajo adecuado ofrece incentivos para que el trabajador se sienta involucrado y apasionado
al hallar valor en su labor. Ademas, la independencia en el puesto de labor, entendida como la
capacidad de tomar decisiones respecto a la ejecucion de labores, tiene una influencia en la
comodidad laboral (Tantalean, 2022).

El desarrollo de habilidades y la responsabilidad en el trabajo son igualmente
importantes dentro del dmbito laboral. Los trabajadores que piensan que sus labores les

posibilitan el estudio y el desarrollo, tanto en el ambito personal como profesional, se sienten
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maés valorados y contentos en la compariia. De esta manera, la diversidad de labores y el grado
de dificultad que poseen son esenciales para el estimulo y el lapso de trabajo de los empleados
dentro de una compafia. El contenido laboral hace referencia a los elementos que establecen
si un trabajo es diverso, tiene significado para quien lo lleva a cabo y le facilita el desarrollo de

sus habilidades y conocimientos.

Naturaleza del trabajo. Hace alusidn a las caracteristicas intrinsecas de las labores que
un trabajador tiene que realizar, comprende la dificultad, la variedad y el valor estimado de los
trabajos que se le encomian. La manera en la que los trabajadores ven su labor tiene una
influencia en su estimulo y en la cantidad de devocion que tienen hacia la compafiia. Un empleo
que les genere la oportunidad de progresar y enfrentar nuevos objetivos puede ser una pieza

fundamental para la contentura laboral (Freyssinet, 2023).

Autonomia. Se trata del grado de autonomia de los empleados con respecto a la toma
de decisiones acerca de la manera en que planean y ejecutan sus labores, ademas de la
capacidad que tienen para gestionar su tiempo, ordenar sus prioridades y solucionar dificultades
sin estar atados a las constantes ordenes de su director. La independencia le proporciona al
personal la impresion de que tiene el poder sobre su trabajo, esto puede aumentar su estimulo

y contento personal (Garcia & Bustos, 2020).

Responsabilidad laboral. En el oficio se encuentra ligada a la magnitud del
compromiso que los empleados toman con respecto a las labores que les encomiendan, hasta
qué punto son conscientes de la importancia de sus labores dentro de la institucion y su
predisposicion para acatar las peticiones que se le hacen. La obligacion implica ejecutar las
labores encomendadas, ademas de estar activo en la resolucion de posibles dificultades
(Socorro y Leal, 2022).

Habilidades laborales. Dentro del ambito laboral, contiene los conocimientos, tanto de
tipo técnico como de tipo interpersonal, que los trabajadores tienen y que les posibilitan hacer
un buen trabajo, ademas de las habilidades obtenidas a través de la formacion oficial o bien
desarrolladas a lo largo de la profesidn. Las habilidades apropiadas son exigidas para garantizar
que los trabajadores puedan hacer frente a los problemas diariamente y conseguir las

expectativas de su trabajo de manera exitosa (Sanchez & Castillo, 2020).

Beneficios. Se llaman los incentivos monetarios y no monetarios que los trabajadores
obtienen por la labor que realizan. Esta magnitud comprende la compensacion, los adicionales,

las posibilidades de desarrollo profesional y los cursos de capacitacion. Un programa de
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incentivos eficaz aumenta el nivel de contentamiento de los trabajadores, ademas de que es una
forma de estimular la llegada y el quedarse de los expertos. Las compariias que dan obsequios
competitivos y que concuerdan con las expectativas de los trabajadores logran una mayor

devocion y desempefio (Lavoie & Stockhammer, 2023).

Remuneracién. Es la compensacion econdmica que los trabajadores obtienen por su
labor, analizando si el ingreso percibido estd en relacion con las labores que realizan y las
responsabilidades que tienen, y si es proporcional a los pardmetros del mercado. La percepcion
de una compensacion correcta es una variable que tiene importancia en la comodidad laboral,
ya que tiene influencia sobre la estabilidad financiera y el bienestar general del trabajador.
(Vilchez, Rojas, & Huapaya, 2020).

Bonificaciones. Son beneficios adicionales que los trabajadores pueden conseguir en
el momento en que logran objetivos especificos o resaltan en su desempefio, que van a tener
una duracion mayor a las bonificaciones econdmicas o distintas formas de galardones, como,
por ejemplo: premios o incentivos no monetarios. Las bonificaciones funcionan como un
estimulo a los empleados para que continden trabajando con el mayor nivel de profesionalidad
posible. (Davila, Aglero, Palomino, & Zapana, 2022).

Crecimiento profesional. Se refiere a las posibilidades que tiene una compafiia para
progresar profesionalmente para sus trabajadores, incorporando la posibilidad de desarrollar
nuevos roles, recibir ascensos o adquirir nuevas habilidades a traves de métodos de formacion
y desarrollo. El incremento de la profesionalidad permite a los empleados desarrollar
constantemente sus habilidades, esto les proporciona la oportunidad de tomar mas roles y

pruebas dentro de la compafiia (Palencia & Palencia, 2019).

Capacitacion y desarrollo. Se trata de los disefios de formacion que las empresas ponen
a disposicion de sus empleados con el objetivo de que estos ultimos mejoren sus habilidades y
conocimientos, dentro de los que se encuentran la participacion en lecciones, talleres o
actividades de renovacion que posibilitan que los empleados se mantengan al dia con las
transformaciones y exigencias de su oficio. Si bien es cierto hoy en dia las capacitaciones y
desarrollo se vuelve en una herramienta de vital importancia puesto que si los empleados de
una empresa obtienen aquello generan mayor productividad y efectividad en las actividades
que realiza y por ende cumplir con sus objetivos (Leon, y otros, 2021).
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Fundamento Legal
Constitucion de la republica del Ecuador (2021)

Articuloasec 326.- El derecho al trabajo se sustenta en principios como la igualdad,
equidad y dignidad humana. Las personas en relacion de dependencia tienen derecho a

condiciones dignas, a la estabilidad laboral y a la seguridad social.

Articulo 328.- El Estado garantizara a las trabajadoras y trabajadores el respeto a sus

derechos laborales, promoviendo condiciones laborales justas.

Articulo 375.- El sistema de seguridad social es publico y se guiara por principios de
solidaridad, universalidad y suficiencia. Protege contra las contingencias de vejez, invalidez, y

riesgos laborales.

Cadigo del trabajo (2020)
Articulo 42, numeral 19.- EI empleador debera otorgar a sus trabajadores asistencia
médica y farmacéutica cuando el trabajador no retina los requisitos minimos para recibir dichas

prestaciones del Seguro General de Salud.

Articulo 430.- Los empleadores estan obligados a proporcionar asistencia médica y
farmacéutica a sus trabajadores en caso de enfermedades laborales.

Articulo 427.- Los trabajadores que operen con electricidad deben ser instruidos sobre
los peligros asociados y contar con los medios adecuados de proteccion.,

Articulo 238.- Los empleadores estaran obligados a pagar una indemnizacion a los
trabajadores que sufran dafio personal debido a riesgos derivados del trabajo.

Ley de Seguridad Social (2022)

Articulo 9.- Define que el trabajador en relacion de dependencia, el auténomo, el
profesional en libre ejercicio y el administrador de negocio, entre otros, estaran protegidos por
el Seguro Universal Obligatorio.

Articulo 104.- El afiliado tendra derecho a asistencia médica, quirdrgica, farmacéutica
y de rehabilitacidn en caso de enfermedad, asi como a subsidios monetarios durante el tiempo

de incapacidad laboral.

Articulo 106.- Establece los requisitos minimos de aportacion para acceder a las

prestaciones de enfermedad, maternidad y subsidio de enfermedad.
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Articulo 107.- Los jubilados tendran derecho a las prestaciones de salud durante su

retiro.

Articulo 108.- El Seguro General de Salud Individual y Familiar protegera al asegurado

contra contingencias de enfermedad y maternidad.

Reglamento Interno de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio
Ambiente del Trabajo de la Secretaria de Derechos Humanos (2021)

Articulo 10.- Todas las obligaciones y prohibiciones en materia de seguridad y
prevencion de riesgos laborales se aplicaran a contratistas, subcontratistas y fiscalizadores.

Articulo 29.- Se deben garantizar medidas de reubicacidn y reinsercion laboral para

trabajadores que lo requieran por razones de salud.

Articulo 23.- Se desarrollaran programas preventivos frente al consumo de drogas en

espacios laborales, bajo la supervision del médico ocupacional.

Articulo 24.- Establece la creacion de programas de prevencion de riesgos

psicosociales en el ambito laboral, con enfoque en la salud fisica, psiquica y social.

En Ecuador, la Ley Organica de Defensa del Consumidor regula los derechos de

los clientes. Esta ley establece, entre otras cosas, que los consumidores tienen derecho
Art 2.- Definiciones. -para efectos de la presente Ley, se entendera por:

Consumidor. - Toda persona natural o juridica que, como destinatario final, adquiera,
utilice o disfrute bienes o servicios, o bien reciba oferta para ello. Cuando la presente Ley

mencione al consumidor, dicha informacién incluira al usuario.

En su capitulo V, con respecto a las responsabilidades y obligaciones del proveedor en
su articulo 17 indica, que es obligacion de todo proveedor, entregar al consumidor informacion
veraz, suficiente, clara, completa y oportuna de los bienes ofrecidos, de tal modo que este pueda

realizar una eleccion adecuada y razonable.

Art 9.- Informacidn puablica. - todos los bienes a ser comercializados deben exhibir sus

respectivos precios, peso y medidas, de acuerdo con la naturaleza del producto.
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Capitulo 11
Metodologia

Tipos de investigacion

Para el presente trabajo de investigacion denominado ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES PARA LA SATISFACCION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA
COMECSA LA LIBERTAD, estd enfocado en los siguientes tipos de investigacion:
descriptivo, exploratorio y analitico con disefio no experimental, tomando en consideracion

aspectos cudl-cuantitativos para una mejor comprension y desarrollo del trabajo de titulacion.

Se hizo una investigacion descriptiva, donde permitio realizar un andlisis profundo de
la situacion actual de laempresa COMECSA del canton la libertad, y a su vez describiendo las
caracteristicas del estudio., los resultados se realizaron en base a los instrumentos encuestas y
entrevista donde se encontraron resultados que describen a las estrategias motivacionales como

el principal impacto en la satisfaccion laboral de los trabajadores de COMECSA S.A.

Se realiz6 una investigacion no exploratoria principalmente porque las variables del
estudio no son consideradas innovadoras y si cuentan con informacién relevante de
investigaciones previamente realizadas, es por eso que se decidi6 estructurar la investigacion
con estudios y teorias ya existentes, explicada por autores importantes en el sector del talento
humano, con esto se pudo evidenciar como las estrategias motivacionales inciden en la

satisfaccion de los trabajadores de la empresa COMECSA S.A.

También se realiz6 una investigacion analitica con la finalidad de analizar y explicar
relaciones de las variables persistentes en el tema de investigacién como son las estrategias
motivacionales para la satisfaccion del personal en la empresa COMECSA y su problematica
que tiene en la actualidad los empleados que laboran en dicha empresa, estableciendo
causalidades, identificando factores influyente y evaluacion de efectos

Disefio de la investigacion

Para el presente tema de investigacion se desarrollo un disefio no experimental de corte
transversal permitiendo analizar y describir la situacion existente del fenémeno de estudio para
luego evaluar la relacion que tienen las variables como son las estrategias motivacionales y
satisfaccion del personal para luego analizar y tomar decisiones con los resultados obtenidos

en la investigacion.



36

Se utiliz6 también un enfoque mixto con aspectos cuél-cuantitativos que ayudaron a
obtener una comprensién mas completa y profunda del fendmeno en estudio, aumentando la
credibilidad y confiabilidad de los hallazgos de esta manera se proporciona una vision mas
integral y detallada a través de la estadistica aplicada e ingresadas en el sistema SPSS con la

utilizacion del instrumento de investigacion como es la encuesta.

Meétodo de la investigacion.

Se escogio el método inductivo, ya que es una estrategia de investigacion que se utiliza
para partir de las observaciones especificas hacia generalizaciones, desarrollando teorias
mediante técnicas cualitativas y cuantitativas fomentando la toma de decisiones asertivas en el

desarrollo de la investigacion.
Disefio de muestreo

Poblacion

La poblacion total para la presente investigacion es de 64 trabajadores de la empresa
COMECSA del canton la libertad, donde 63 encuesta seran para el personal que labora en las

distintas areas y 1 encuesta para el jefe de talento Humano.

Tabla 1
Poblacién
Poblacion
Area comercial 22
Area de cobranza 23
Area administrativa 19
Total 64
Nota: Poblacion de la empresa COMECSA S.A (2024)
Muestra

En la presente investigacion se realiz6 la muestra censal, ya que la poblacién del estudio
de investigacion son los 63 trabajadores que fueron encuestados, su utilizacion fue clave para
lainclusion de todos los trabajadores de la empresa COMECSA S.A, permitiendo obtener datos

completos y directos de la reflexion de todos los trabajadores sobre la satisfaccion laboral.
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Recoleccion y procesamiento de datos

En este sentido para efectos del procesamiento y codificacion de datos o de la
informacion, se utilizé el software estadistico SPSS donde una vez ingresadas todas las
interrogantes del cuestionario a utilizar en el objeto de estudio a través del alfa de Cronbach
permitird determinar la confiabilidad del instrumento de informacion y el procedimiento

utilizado.
Técnicas de investigacion

El instrumento de investigacion de recoleccion de datos e informacion que se utilizé en
la presente investigacion fue la encuesta con preguntas de opciones mdltiples que fueron
dirigidas a los colaboradores de la empresa COMECSA S.A, de tal manera poder recabar
informacion valiosa e importante para la comprension de la problemética. Las encuestas se
aplicaron de manera presencial en laempresa COMECSA S.A donde se solicito la colaboracion
de los trabajadores en llenar las encuestas y aquellos que no tenian la oportunidad de dar su
opinidn por motivos laborales se les entrego un formulario electronico mediante la herramienta

Google Forms.

Es por esta razon que la encuesta puede definirse como método de recogida de datos
por medio de una serie de interrogantes, cuyos argumentos se logran de manera escrita u oral

con la finalidad de tener respuestas a un conjunto de preguntas (Dihigo, 2021).

También se utilizé una entrevista dirigida al jefe de Talento humano donde dio a
conocer sus perspectivas acerca de las estrategias motivacionales y la satisfaccidn del personal,
la entrevista se la realizd de manera presencial donde se realizé una dialogo detallado y expuso
los principales puntos de interés de la investigacion permitiendo obtener informacidn detallada

y profunda para el desarrollo de la investigacion.

Confiabilidad y validacion del instrumento

Se determind la credibilidad del instrumento de recoleccion de informacion mediante
la aplicacion de una encuesta dirigidas a los trabajadores de la empresa COMECSA, que
permitio obtener resultados precisos sobre el estudio con una herramienta estadistica capaz de

establecer la fiabilidad de las preguntas de manera sistematizada, es decir con mucha precision.



Tabla 2
Alafa Cronbach
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Estadisticos de fiabilidad

N de
Alfa de conbach
elementos
812 20

Nota: El alfa Cronbach muestra un valor superior a 0.7, tomando en
consideracion la totalidad de las preguntas, por lo que se confirma la fiabilidad

del cuestionario.
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Capitulo 111
Analisis de Resultados
Para encontrar la problemética principal de la investigacion se detallaran los resultados
obtenidos por medio de los instrumentos como encuestas y entrevistas, las cuales se realizaron

al jefe de talento humano y a los trabajadores de la empresa COMECSA.

Entrevista
¢ Qué aspectos considera al momento de motivar a sus colaboradores?

El jefe de talento humano considera que los aspectos como el reconocimiento del
esfuerzo individual, la claridad en las metas, la creacion de un ambiente laboral, son factores
que desarrollan la motivacién de sus trabajadores y que luchan por implantar la cultura
organizacional en los trabajadores
¢ Qué estrategias aplica para mejorar la satisfaccion personal de los empleados?

El jefe de talento humano comenta que la empresa COMECSA, implementa planes de
capacitacion y desarrollo profesional, ofrecen incentivos econémicos y no econémicos, el
Unico problema es que al no ser una empresa que se considere multinacional se dificulta la
realizacion de capacitaciones y desarrollo profesional periddicamente lo que puede generar
insatisfaccién del personal.
¢ Como asegura la empresa de que los empleados alcancen sus logros personales dentro
del entorno laboral?

El jefe de talento humano considera que aplican capacitaciones, pero no las que
necesitan los empleados, lo que si se les puede dar es un ambiente acogedor para los
trabajadores donde se puedan sentir comodos y puedan sentir la motivacion necesaria para ser
productivos.
¢Qué acciones se implementan para fortalecer el sentido de pertenencia de los
trabajadores hacia la empresa?

La empresa busca realizar actividades de integracion, por lo general se celebra en cada
aniversario donde se hacen actividades para que exista un vinculo entre todos los trabajadores
y logren mejorar la relacion consiguiendo una mejor comunicacion entre los empleados.
¢Como se incentiva el interés de los empleados por las tareas que realizan
cotidianamente?

El jefe de talento humano explica que se aseguran de que cada empleado comprenda la

importancia de su rol dentro de la organizacién, ademas de reconocer los logros de los
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empleados publicamente, el Gnico problema radica en la cantidad de veces que se la realiza ya
gue no se manejan recursos suficientes como para premiar los logros mensualmente.
¢Considera que las recompensas juegan un papel fundamental en la satisfaccion del
trabajador?

Considera que las recompensas juegan un papel fundamental en la satisfaccion del
trabajador principalmente porque la gran mayoria de trabajadores cuentan con un salario basico
que no siempre les alcanza para la canasta basica, es ahi donde la gran mayoria de trabajadores
se esfuerzan por hacer bien su trabajo para ganar dinero extra que les puede servir para su vida
cotidiana.
¢ Cree usted que la satisfaccion del trabajador es indispensable para la eficiencia dentro
de la empresa?

Sin duda, un trabajador satisfecho es mas productivo, estd mas comprometido con la
empresa y contribuyen a generar un ambiente laboral positivo, por eso ellos priorizan

estrategias que aumenten la satisfaccion del personal.
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Anadlisis de las encuestas
Tabla 3

¢El ambiente de trabajo es comodo y adecuado para realizar mis tareas diarias?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 35 55,6
En desacuerdo n
Indeciso 4 6,3
Totalmente de acuerdo 13 20,6
Total 63 100

Nota: Ambiente de trabajo. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Figural

¢ El ambiente de trabajo es comodo y adecuado para realizar mis tareas diarias?

1. El ambiente de trabajo es comodo y adecuado para realizar mis tareas diarias

Porcentaje

En acuerdo En gesacwsrdo ndeciso Totalments ge acusrdo

1. El ambiente de trabajo es comodo y adecuado para realizar mis tareas diarias

Nota: Ambiente de trabajo. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

El total de 63 respuestas la mayoria que equivale a 35 personas que vendrian a ser un
55.6% se mantienen en acuerdo, el 20.6% que equivale a 13 personas, estan totalmente de
acuerdo en que el ambiente de trabajo es comodo y adecuado para realizar sus tareas diarias
revelando una percepcidn positiva en este aspecto, pero un 17.5% que serian un total de 11
personas estan en desacuerdo un porcentaje menor el 6.3% estan indecisos , datos que reflejan

que una gran mayoria se encuentra satisfecho con el ambiente de trabajo.
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Tabla 4

¢ Cuento con todos los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera eficiente?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 6 9,5
En desacuerdo 41 65,1
Indeciso 12 19,0
Totalmente de acuerdo 2 3,2
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Recursos necesarios. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)
Figura 2

¢,Cuento con todos los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera eficiente?

2. Cuento contodos los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera eficiente.
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2. Cuento con todos los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera eficiente.

Nota: Porcentajes de recursos necesarios. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

En relacion con la disponibilidad de recursos para trabajar de manera eficiente solo el
9.5% de los encuestados estd en acuerdo mientras que el 19% se muestra indeciso, sin embargo,
la mayoria representada por el 65.1% que son 35 personas esta en desacuerdo indicando un
porcentaje negativo en este aspecto, por otro lado, la minoria que esta totalmente de acuerdo

como quienes estan totalmente en desacuerdo representan un 3.2% cada uno.



43

Tabla b
¢La empresa ofrece un entorno seguro en términos de salud ocupacional?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 5 79
En desacuerdo 45 71,4
Indeciso 7 11,1
Totalmente de acuerdo 4 6,3
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Salud ocupacional. Fuente: Joselyn Gonzéalez (2024)
Figura 3

¢La empresa ofrece un entorno seguro en términos de salud ocupacional?

3. La empresa ofrece un entorno seguro en términos de salud ocupacional.
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Nota: Porcentaje de salud ocupacional. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

La mayoria de los encuestados 71.4% esta en desacuerdo con la afirmacién de que la
empresa ofrece un entorno seguro en términos de salud ocupacional, esto indica una
preocupacion importante entre los empleados respecto a la seguridad y bienestar en el lugar de
trabajo, solo un 11.1% que son 7 personas se percibe de manera indecisa, totalmente en
desacuerdo y totalmente de acuerdo alcanzan solo el 3.2%, en acuerdo tan solo un 9.5 en
acuerdo, dando como resultado que el entorno de seguridad ocupacional deben fortalecerse

para garantizar un entorno laboral mas confiable.
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Tabla 6

¢ Tengo una buena relacidon con mis compafieros de trabajo?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 27 42,9
En desacuerdo 12 19,0
Indeciso 8 12,7
Totalmente de acuerdo 14 22,2
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Relacion entre comparieros. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Figura 4

¢ Tengo una buena relacion con mis compafieros de trabajo?

4. Tengo una buenarelacién con mis comparieros de trabajo.
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Nota: Porcentaje de relacion entre compafieros. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

Un 42.9%de los encuestados estan de acuerdo con que tiene una buena relacion con sus
compafieros de trabajo mientras que un 22.2% esta totalmente de acuerdo demostrando que las
relaciones interpersonales en la empresa son generalmente positivas, sin embargo, un 19% de
participantes expresa estar en desacuerdo y un 12.7% permanece indeciso lo que sugiere que
aun existen aspectos de relaciones laborales que pueden mejorarse por lo que es importante
identificar areas que puedan fortalecerse.
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le\jl/lbeliiZznto apoyado/a por mis superiores cuando enfrento dificultades laborales.
Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 6 9,5
En desacuerdo 46 73,0
Indeciso 6 9,5
Totalmente de acuerdo 3 4,8
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Apoyo de superior. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Figura 5
Me siento apoyado/a por mis superiores cuando enfrento dificultades laborales.

5. Me siento apoyadola por mis superiores cuando enfrento dificuitades laborales.
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5. Me siento apoyadola por mis superiores cuando enfrento dificultades laborales.

Nota: Porcentaje de apoyo de superior. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

El 73% de los encuestados estan en desacuerdo con la afirmacion de que reciben apoyo
de sus superiores cuando enfrentan dificultades laborables lo que evidencia una deficiencia
importante en el liderazgo o la comunicacion entre los niveles jerarquicos, solo un 9.5
manifiesta estar de acuerdo el mismo porcentaje se encuentra indeciso dando como resultado
que se debe mejorar la relacion entre los empleados y sus superiores para generar un ambiente

mas colaborativo.
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Tabla 8
La comunicacion entre los empleados y los directivos es clara y fluida

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 8 12,7
En desacuerdo 38 60,3
Indeciso 11 17,5
Totalmente de acuerdo 4 6,3
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Comunicacion entre empleados. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

Figura 6
¢La comunicacién entre los empleados y los directivos es clara y fluida?

6. La comunicacion entre los empleados y los directivos es clara y fluida
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6. La comunicacion entre los empleados y los directivos es clara y fluida

Nota: Comunicacion entre empleados. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Los resultados reflejan que el 60.3% de los encuestados estan en desacuerdo sobre la
comunicacion entre los empleados y directivos es clara y fluida evidenciando un area critica
que requiere atencion, solo un 12.7% esta de acuerdo y un 17.5% se encuentra indeciso lo que
indica que una parte significativa de los empleados no tiene una percepcion clara sobre la

calidad de la comunicacion interna.
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Tabla 9
¢Las tareas que realizo son variadas e interesantes?

Descripcion Frecuencia Porcentaje

En acuerdo 6 9,5

En desacuerdo 45 71,4

Indeciso 6 9,5

Totalmente de acuerdo 4 6,3

Totalmente en desacuerdo 2 3,2

Total 63 100

Nota: Tareas interesantes. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Figura 7

¢Las tareas que realizo son variadas e interesantes?

7. Las tareas que realizo son variadas e interesantes
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7. Las tareas que realizo son variadas e interesantes

Nota: Porcentaje de tareas interesantes. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

En cuanto a la percepcion de las tareas realizadas un 71.4% del total de los encuestados
manifiesta una tendencia negativa respondiendo en su mayoria desacuerdo, estos datos se
pueden traducir en que los trabajadores consideran que sus actividades son monoétonas y poco

atractivas para lo que ellos consideran interesante.
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Tabla 10

Me siento motivado/a por las responsabilidades que tengo en mi trabajo diario.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 7 11,1
En desacuerdo 43 68,3
Indeciso 7 11,1
Totalmente de acuerdo 4 6,3
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Motivacion en las actividades. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Figura 8

Me siento motivado/a por las responsabilidades que tengo en mi trabajo diario.

8. Me siento motivadola por las responsabilidades que tengo en mi trabajo diario.
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8. Me siento motivadola por las responsabilidades que tengo en mi trabajo diario.

Nota: Porcentaje de motivacion en las actividades. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

La mayoria de los participantes 68.3% est4 en desacuerdo con la afirmacién, indicando
gue no se sienten motivados por las responsabilidades que tienen en el trabajo diario, solo un
11.1% expresa estar de acuerdo mientras que otro 11% permanece indeciso reflejando una falta

de conexion entre las responsabilidades laborales y los interés o aspiraciones de los empleados.
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Tabla 11
¢ Tengo suficiente autonomia para tomar decisiones en mi area de trabajo?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 6 9,5
En desacuerdo 45 71,4
Indeciso 6 9,5
Totalmente de acuerdo 4 6,3
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Empoderamiento. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

lustracion 9
¢ Tengo suficiente autonomia para tomar decisiones en mi area de trabajo?

9. Tengo suficiente autonomia para tomar decisiones en mi area de trabajo,
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acusrdo desacuerdo

9. Tengo suficlente autonomia para tomar decisiones en mi area de trabajo.

Nota: Porcentaje de empoderamiento. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

El 71.4% de los encuestados esta en desacuerdo de tener suficiente autonomia en su
area de trabajo, solo un 9.5% esta de acuerdo, mientras que un porcentaje igual esta indeciso

lo que indica los resultados que la mayoria de los empleados percibe limitaciones en su

capacidad para tomar decisiones.
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Tégtlgylszatisfecho/a con los beneficios que la empresa ofrece, mas alla de mi salario.
Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 6 9,5
En desacuerdo 45 71,4
Indeciso 7 11,1
Totalmente de acuerdo 3 4,8
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Oferta de beneficios. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Figura 10

Estoy satisfecho/a con los beneficios que la empresa ofrece, mas alla de mi salario.

10. Estoy satisfechola con los beneficios que la empresa ofrece, mas alla de mi salario.
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Nota: Porcentaje de oferta de beneficios. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Los resultados indican que una gran mayoria el 71.4% no estd satisfecho con los
beneficios adicionales que la empresa proporciona este alto porcentaje da a entender que no
cumplen con las expectativas de los empleados lo que podria afectar negativamente su
percepcion general de la empresa y su nivel de satisfaccién laboral, solo un 9.5% expreso estar
de acuerdo dando a entender que una parte muy pequefia de los empelados considera que la
empresa ofrece beneficios atractivos acorde a sus necesidades un 11.1%se mostro indeciso por
eso es importante que la empresa revise y ajuste los beneficios que ofrece asegurandose que

sean mas competitivos y estén alineado con la expectativas y necesidades de su personal
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Table 13
¢Las politicas de la empresa sobre descansos y licencias son adecuadas?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 19 30,2
En desacuerdo 33 52,4
Indeciso 6 9,5
Totalmente de acuerdo 3 4,8
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Politicas de la empresa. Fuente: Joselyn Gonzéalez (2024)

Figura 11
¢Las politicas de la empresa sobre descansos y licencias son adecuadas?

11. Las politicas de la empresa sobre descansos y licencias son adecuadas.
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Nota: Porcentajes de politicas de la empresa. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

Los resultados muestran desacuerdos de un 52.4% de los empleados consideran que las
politicas no son adecuadas lo que indica una insatisfaccion significativa con las condiciones de
descanso y licencias ofrecidas dentro de la empresa ademas un 32%esta totalmente en
desacuerdo lo que refuérzala idea de que un porcentaje de personas percibe estas politicas
como inadecuadas ,por otro lado un 30.3% expreso estar de acuerdo, lo que expresa una minoria
de 9.5%se mostrd indeciso, dado el alto porcentaje de insatisfaccion seria recomendable que se

revise las politicas de descanso sobre las necesidades de los empleados
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Tabla 14
Me siento valorado/a por la empresa en términos de reconocimiento y recompensas.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 5 79
En desacuerdo 41 65,1
Indeciso 12 19,0
Totalmente de acuerdo 3 4,8
Totalmente en desacuerdo 2 3,2
Total 63 100

Nota: Reconocimiento y recompensas. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

Figura 12
Me siento valorado/a por la empresa en términos de reconocimiento y recompensas.

12. Me siento valoradola por la empress en tirminos de reconocimisnto y recompensas,
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12. Mo siento valoradola por la empresa en terminos de reconocimiento y recompensas

Nota: Porcentaje de reconocimiento y recompensas. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

En cuanto a reconocimiento y recompensas los resultados indican que un alto porcentaje
de los empleados que son 41 personas lo que representa con un porcentaje de 65.1% manifesto
estar en desacuerdo con que reciben reconocimientos y recompensas adecuadas lo cual
evidencia una percepcion negativa, ademas un 19% de los empleados correspondiente a 12
personas se mostro indeciso, resultados que indican que una mayoria significativa del personal

no se siente valorada por la empresa.



Table 15
En general, estoy satisfecho/a con mi trabajo en esta empresa.

Descripcion Frecuencia Porcentaje

En acuerdo 5 79

En desacuerdo 43 68,3

Indeciso 9 14,3

Totalmente de acuerdo 4 6,3

Totalmente en desacuerdo 2 3,2

Total 63 100

Nota: Satisfaccion laboral. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Figuran 13

En general, estoy satisfecho/a con mi trabajo en esta empresa.

13. En general, estoy satisfechola con mi trabajo en esta empresa.

G0

40

Porcentaje

20

En acuerdo En desacuerdo. Indeciso. Totalmente de Totalmente en
acuerdo. desacuerdo

13. En general, estoy satisfechola con mi trabajo en esta empresa.

Nota: Porcentaje de satisfaccion laboral. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Los resultados muestran que la mayoria de los empleados no estan satisfecho con su
trabajo dentro de la empresa por lo que un 68.3% de los encuestados que equivale a 43personas
expreso estar en desacuerdo, dando un mayor porcentaje de insatisfaccion laboral, lo cual puede
influir directamente en su desempefio, motivacién y compromiso con la empresa, ademas un
14.3% que son 9 personas se mostré de manera indecisa, resultados que evidencia la necesidad
de implementar estrategias para mejorar las condiciones laborables y el reconocimiento de

esfuerzos de sus empleados con el fin de fomentar un ambiente laboral positivo.

53
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Tabla 16
Considero que la empresa valora mi bienestar y desarrollo personal.

Descripcion Frecuencia Porcentaje

En acuerdo 4 6,3

En desacuerdo 45 71,4

Indeciso 7 11,1

Totalmente de acuerdo 5 79

Totalmente en desacuerdo 2 3,2

Total 63 100

Nota: Bienestar y desarrollo personal. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Figura 14
Considero que la empresa valora mi bienestar y desarrollo personal.

14, Considero que la empresa valora mi bienestar y desarrollo personal
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Nota: Porcentaje bienestar y desarrollo personal. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Un 71.4% de los empleados se muestra en desacuerdo de que la empresa valora su
bienestar y desarrollo personal, por otro lado, un 7.9% de los encuestados expreso estar
totalmente de acuerdo mientras que un 11.1% se mostr6 indeciso lo que significa que una

minoria perciben esfuerzo por parte de la empresa.
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Tabla 17

El salario que recibo es justo en relacion con el trabajo que realizo
Descripcion Frecuencia Porcentaje

En acuerdo 4 6,3

En desacuerdo 46 73,0

Indeciso 6 9,5

Totalmente de acuerdo 5 79

Totalmente en desacuerdo 2 3,2

Total 63 100

Nota: Salario. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

Figura 15

El salario que recibo es justo en relacidn con el trabajo que realizo

15. El salario que recibo es justo en relacion con el trabajo que realizo
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15. El salario que recibo es justo en relacién con el trabajo gque realizo

Nota: Porcentaje salario. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Los resultados reflejan insatisfaccién en cuanto a la percepcion salarial un 73% de los
encuestados estan en desacuerdo de que el salario que reciben es justo en relacion con el trabajo
que realizan un 9.5% se mostr6 de manera indecisa y un 7.9% expreso estar de acuerdo la

relacion que tiene salario y trabajo, es proporcionado.
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Tf(biljéllis la estrategia mas efectiva para motivar a los empleados en COMECSA?
Descripcion Frecuencia Porcentaje

Mejoras en las condiciones laborales 1 1,6

Ofrecer aumentos salariales 45 71,4

Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional 15 23,8

Reconocimientos y premios por logros 2 3,2

Total 63 100

Nota: Estrategias efectivas para motivar. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

Figura 16
¢ Cual es la estrategia mas efectiva para motivar a los empleados en COMECSA?

16 ¢ Cual es la estrategia mas efectiva para motivar a los empleados en COMECSA?
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16 ¢ Cual es la estrategia mas efectiva para motivar alos empleados en COMECSA?

Nota: Porcentaje de estrategias efectivas para motivar. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Un 71.4% considera que ofrecer aumento salarial es la estrategia mas efectiva para
incrementar la motivacion laboral, por otro lado, un 23.8%de los encuestados destaco que las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional son puntos clave dentro de la empresa
resultados que indican que se debe priorizar tanto la remuneracion econémica justa como el

desarrollo profesional para satisfacer las principales demandas de sus colaboradores.
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Tabla 19
¢ Qué factores influyen mas en la satisfaccion laboral de los empleados COMECSA?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Compensaciones y beneficios 43 68,3
Desafios y responsabilidades en el trabajo 9 14,3
Estilo de liderazgo 7 11,1
Relacion con los colegas 4 6,3
Total 63 100

Nota: Factores que influyen en la satisfaccion. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

Figura 17
¢ Qué factores influyen mas en la satisfaccion laboral de los empleados COMECSA?

17 ¢ Qué factores influyen mas en la satisfaccion laboral de los empleados COMECSA?
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17 ;Qué factores influyen mas en la satisfaccion laboral de los empleados COMECSA?

Nota: Porcentaje de factores que influyen en la satisfaccion. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

El 68.3% de los encuestados consideran que las compensaciones y beneficios son los
aspectos mas importantes para su satisfaccion laboral que la empresa debe implementar un
sistema de remuneracidon competitivo que valore el esfuerzo y compromiso de los trabajadores,
por otro lado un 14.3% identifica que los desafios y responsabilidades en el trabajo contribuyen
a su satisfaccion laboral, asimismo un 11.1% menciona que el estilo de liderazgo es un factor
relevante, estos resultados sugieren que se debe priorizar las compensaciones y beneficios sin

dejar de lado el desarrollo de un liderazgo efectivo.



Table 20
¢ Cual es la mejor forma de fomentar la participacion y compromiso de los empleados en

COMECSA?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Encuestas de satisfaccion y retroalimentacion 3 4,8
Iniciativas de reconocimiento y recompensas 40 63,5
Programas de capacitacion y desarrollo 15 23,8
Reuniones periddicas de equipo 5 79
Total 63 100

Nota: Compromiso de los empleados. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

llustracion 18
¢ Cual es la mejor forma de fomentar la participacion y compromiso de los empleados en

COMECSA?

18 ;Cual es la mejor forma de fomentar la participacién y compromiso de los empleados en COMECSA?
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Nota: Porcentaje de compromiso de los empleados. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

La mayoria de los empleados 63.5% considera que la iniciativa de reconocimiento y

recompensas en un punto primordial dentro de la empresa un 23.8% menciona que los

programas de capacitacion y desarrollo también juegan un papel importante lo que refleja el

interés por seguir aprendiendo solo un 7.9%menciona las reuniones periddicas, dando como

resultado que se deberia priorizar la incitativa de reconocimiento y recompensas que no solo

valore los logros sino méas bien que este acompafiado de oportunidades de fomentar el

desarrollo personal.
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Table 21

¢ Qué estrategia puede ayudar a reducir el estrés laboral en COMECSA?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Asignacion de tareas claras y objetivos especificos 11 17,5
Comunicacion abierta y transparente 3 4,8
Flexibilidad horaria 46 73,0
Programas de bienestar de salud 3 48
Total 63 100

Nota: Estrés laboral. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

Figura 19

¢ Qué estrategia puede ayudar a reducir el estrés laboral en COMECSA?

19 ¢ Qué estrategia puede ayudar a reducir el estrés laboral en COMECSA?
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19 ;Qué estrategia puede ayudar a reducir el estrés laboral en COMECSA?

Nota: Porcentaje de estrés laboral. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Los resultados indican que la flexibilidad horaria es percibida como estrategia para
reducir el estrés laboral un 73% eligieron esta opcion para resaltar la importancia de ofrecer a
los empleados mayor control sobre su horario de trabajo, permitiéndoles gestionar mejor su
tiempo y equilibrar sus responsabilidades laborables, un 17.5% considera que la asignacion de
tareas claras y objetivos especificos y un porcentaje minimo 4.8% de comunicacion abierta.
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Table 22

¢ Como puede COMECSA mejorar la retencion de talento?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Fomentar un ambiente laboral positivo 8 12,7
Ofrecer beneficios y prestaciones
. 33 52,4
competitivas
Ofrecer oportunidades de ascenso 20 31,7
Proporcionar retroalimentacion 2 3,2
Total 63 100

Nota: Retencion de talento. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

llustracion 20

¢ Como puede COMECSA mejorar la retencion de talento?

20 ;Cémo puede COMECSA mejorar laretencién de talento?
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20 4 Como puede COMECSA mejorar la retencion de talento?

Nota: Porcentaje de retencion de talento. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

El 52.4% de los encuestados consideran que ofrecer beneficios y prestaciones
competitivas y un 31.7% de los empleados consideran de gran importancia de acceder a
oportunidades de ascenso lo que refleja el crecimiento y desarrollo de tal manera seria un punto
importante para la retencion de los empleados, por otro lado, un 12.7% destaco la importancia

de fomentar un ambiente laboral positivo.
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Resultados

Para el cumplimiento del objetivo general, en proponer estrategias motivacionales que
contribuyen con la satisfaccion laboral del personal de la empresa COMECSA S.A se utilizé
la herramienta CAME en base al diagndstico situacional de la empresa, donde se fundamenta
las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de la empresa, mediante esta se pudo
determinar una situacion bastante critica de los empleados, dando a conocer su disconformidad
con el manejo de estrategias motivacionales, lo interesante de esta tendencia es que por parte
del jefe de talento humano si se realizan actividades que bajen este nivel de insatisfaccién. Para
logar disminuir la insatisfaccion del personal es que se implementan estrategias motivacionales
para el personal en actividades como, capacitaciones, integraciones, desarrollo profesional,
logrando asi mejorar las fortalezas de la compaifiia, para hacer realidad las oportunidades como
la expansion al mercado internacional. Para lograr establecer quienes son los responsables y en
queé tiempo se realizara el control de las estrategias motivacionales, se propone el disefio de un

plan de accidn que puede direccionar la estrategia a realizarse y conseguir mejores resultados.

En base a los resultados obtenidos de las entrevistas y encuestas se analizd la
informacion para comprender cual es la situacion actual de COMECSA respecto a la
satisfaccion laboral y motivacion, para ello se utiliz6 como herramienta la Matriz FODA para
identificar las fortalezas, amenazas, oportunidades y debilidades para de esta manera poder

generar estrategias fundamentadas por un contexto real y conciso.

Segun Ponce (2007), la herramienta FODA se basa en realizar una evaluacién de los
principales factores internos y externos que puede lograr a tener una empresa, con esto se llega
al diagnostico situacional que vive la organizacion, para ello se considera a los factores internos
como fortalezas y debilidades que son mas intrinsecos de la empresa, ademas estan los factores
externos de la compafiia que vienen a ser las oportunidades y amenazas que son consideradas

como fuerzas ambientales externas que no son manejables por la empresa.

Table 23
Herramienta FODA

Fortalezas Debilidades
F1 Cultura organizacional D1 Insatisfaccion laboral.
F2 Relaciones interpersonales D2 Carencias de liderazgo.
D3 Limitantes en la salud ocupacional
F3 Reconocimientos de logros D4 Comunicacion deficiente entre

F4 capacitaciones periddicas directivos y empleados.
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Oportunidades Amenazas
O1 Tendencias sobre bienestar laboral Al Cambios en la economia local
A2 Competencias con mejor
02 Avance en las tecnologias Valoracién
A3 Rotacion de empleados por mejores
O3 Alianzas estratégicas oportunidades
O4 Programas de fidelizacion A4 Crisis energética

Nota: Diagnostico de la situacién actual. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)

La situacién apremia una propuesta que se base en las estrategias motivacionales que
puede generar un cambio en la empresa COMECSA, los grandes porcentajes demuestran que
existe una desconexion entre los directivos y los empleados en cuanto a comunicacion, pero
que existen fortalezas como las relaciones interpersonales entre los empleados de COMECSA,
gue son de las mas importantes a la hora de hablar de una ambiente laboral estable, las posibles
amenazas son bastante externas que pueden afectar de forma significativa las finanzas de la
compafiia y como oportunidad el avance de las tecnologias siempre solucionan problemas. En
contexto empresarial se puede decir que es una herramienta facil de utilizar que logra que el
lenguaje de comunicacion sea mas sencillo de entender y de transmitir a todas las jerarquias de

la compahiia.

Para el cumplimiento del segundo objetivo denominado, identificar los factores de
satisfaccion del personal que influyen en las actitudes y aptitudes del personal que labora en
COMECSA S.A, la herramienta a usar son las herramientas evaluativas como lo es el MAFE
Y EL MEFI. La matriz MEFE Y MEFI son herramientas de evaluacion de factores externos e
internos, que permiten a las organizaciones verificar sus fortalezas y debilidades en relacion
del contexto interno que tenga en ese momento, como también la relacion del entorno externo
como oportunidades y amenazas. En base a los objetivos se busca diagnosticar la situacion
actual de la empresa COMECSA.

Table 24
Herramienta MEFE

Factores determinantes/

Oportunidades Peso Calificacion  Ponderacién
O1 Tendencias sobre bienestar social 0,1 3 0,3
02 Avance en las tecnologias 0,1 3 0,3

03 Allianzas estratégicas 0,2 2 0,4
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04 Programa de fidelizacién 0,2 2 0,4

Factores criticos/ Amenazas

Al Cambios en la economia local

: _ ., 005 2 0,1
A2 Competencias con mejor valoracion
- ) 0,05 1 0,05
A3 Rotacidn de empleados por mejores
) 0,2 1 0,2
oportunidades
0,1 2 0,2

A4 Crisis energética
TOTAL 1 16 1,95

Nota: Evaluacion del contexto externo. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Los resultados de la matriz MEFE, muestra un resultado de 1,95 que esta por debajo de
la normalidad, lo que quiere decir que las debilidades tienen un impacto més significativo, por
lo cual COMECSA no esta capitalizando las oportunidades. Las amenazas mas relevantes
identificadas incluyen cambios en la economia local, competencias con mejor valoracién y
crisis energéticas, estos factores afectan negativamente a la empresa limita la satisfaccion

laboral porque pueden influir en las actitudes y aptitudes del personal.

Table 25
Herramienta MEFI

Factores determinantes/ Fortalezas

Peso Calificacion  Ponderacion

F1 Cultura organizacional 0,2 3 0,6
F2 Relaciones interpersonales 0,07 3 0,21
F3 Reconocimientos de logros 0,04 2 0,08
F4 Capacitacion periodicas 0,1 3 0,3
Factores criticos/ Debilidades

Al Insatisfaccion laboral 0,1 1 0,1
A2 Avance en las tecnologias 0,1 1 0,1
A3 Alianzas estratégicas 0,3 1 0,3
A4 Programas de fidelizacion 0,09 2 0,18
TOTAL 1 16 1,87

Nota: Evaluacién del contexto interno. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

La matriz MEFI muestra resultados negativos para la empresa COMECSA, con un total

de 1,87 que estd por debajo de la media, por lo cual la empresa tiene mas debilidades que
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fortalezas que afectan al desempefio de los trabajadores y su satisfaccion laboral. Las
debilidades como la insatisfaccion laboral, la escasez de avances tecnologicos y las alianzas

estratégicas son areas que la empresa tiene que mejorar para incrementar la satisfaccion laboral.

Las principales estrategias consideradas para el plan de accion surgen primero del
analisis situacional en base a sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, las mismas
que dieron paso a la utilizacion de la herramienta CAME la cual permiti6 realizar estrategias
motivacionales considerando las ideas principales de la herramienta como; corregir, afrontar,
mantener y explorar. En base a estas herramientas se procede a realizar el plan de accién que
ayuda a que las estrategias estén mas organizadas y se puedan controlar en el tiempo, su

principal proposito es convertir las ideas en pasos concretos y realizables.

CAME

Segun Leyva et al. (2021), el analisis CAME, es un método que suplementa a la matriz
FODA pues en base a ella es que se logra realizar, puesto que de cada variable como;
Fortalezas, Oportunidades, amenazas y debilidades aparecen las variables de la matriz CAME

las cuales son; Corregir, Mantener, Afrontar y explorar.

Table 26
Matriz CAME
Andlisis Externo
Amenazas Oportunidades
Al Cambios en la O1 Tendencias sobre
Fortalezas economia local bienestar social
o Fl Cultura A2 Competencias con 02 Avance en lastecnologias
% organizacional mejor valoracion O3 Allianzas estratégicas
% F2 Relaciones A3 Rotacion de empleados 04 Programa de fidelizacion
::é interpersonales por mejores oportunidades

F3 Reconocimientos de
logros

F4
periddicas

Capacitacion

A4 Crisis energética

Estrategia de ofensivas
(explorar) CAME

Estrategia defensiva
(Mantener) CAME
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N Potenciar las Fortalecer las relaciones
Debilidades o ) ]

capacitaciones interpersonales mediante

D1 Insatisfaccion laporal periddicamente  mediante integraciones, olimpiadas y

D2 Avance en

tecnologias

las

D3 Alianzas estratégicas

D4 Programas
fidelizacion

de

herramientas tecnoldgicas

como: Coursera, edx,

unemy, e learning.

actividades grupales,
creando un ambiente laboral

positivo.

Estrategia de
reorientacion (Corregir)
CAME

Estrategia de
Supervivencia (Afrontar)
CAME

Disefiar un plan integral
sobre la salud ocupacional,
las

la cual aproveche

tendencias de bienestar

laboral, donde se incluyen

Implementar un sistema de
comunicacion interna para
los

asegurar que

colaboradores estén

informados constantemente,

beneficios como: consultas mejorando su percepcion

médicas, fisicas, y frente a otras ofertas.

programas de prevencion.

Nota: Cruce de variables CAME. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Las principales actitudes observadas en instrumento de acuerdo con la teoria de Maslow
y Herzberg, son negativas respecto a las estrategias motivacionales actuales; los resultados
evidencian que los trabajadores muestran inconformidad en contra de la organizacion. El indice
de respuestas demuestra una desconexion entre la administracion y los colaboradores lo que

genera descontento y desmotivacion.

Por lo que se vuelve indispensable que existan propuestas enfocadas en la motivacién
de los empleados para mejorar su satisfaccion laboral, algunas de ellas podrian no solo
enfocarse en lo econémico, sino que se podrian centrar en la comunicacion entre los empleados
y los directivos, desarrollar empresarialmente a los trabajadores y mejorar la capacitacion

mediante herramientas digitales que se especialicen en la parte educativa.

De acuerdo con la elaboracion de estrategias dentro de la Matriz CAME, se realiz6 un
plan de accion, donde se detallan el tiempo de ejecucion y actividades para el logro los

resultados:



Plan de accion

El plan de accion es considerado una herramienta administrativa Gtil para organizar y
controlar las estrategias para un cumplimiento eficaz. Esta herramienta orienta el proceso y

ordena las actividades a la practica para alcanzar los objetivos propuestos.

Table 27
Plan de accion

Objetivo Estrategia Actividades Tiempo | Responsable Control | Presupuesto
Fortalecer Potenciar las Identificar las | 3meses | Director de $ 8000
habilidades y | capacitaciones necesidades de talento Anual
competencias del | periédicamente medianteel | capacitacion de cada humano
personal. uso de herramientas area.
tecnoldgicas 6 meses
Crear convenios con
plataformas de
aprendizaje como:
Coursera, Udemy, edex.
6 meses
Reconocer a los
trabajadores que
completen los cursos con
certificados o premios.
Fomentar un | Fortalecer las relaciones | Organizar jornadas de | 5meses | Director de | Anual $ 5000
ambiente de trabajo | interpersonales  mediante | integracién laboral con talento
colaborativo. integraciones, olimpiadas y | actividades culturales y humano
actividades grupales. de entretenimiento.
1 mes
Establecer un calendario
anual para  celebrar
cumpleafios. 12
meses
Realizar olimpiadas
deportivas anuales.
Mejorar el | Disefiar un plan integral | Realizar convenios con | 3 meses | Director de | Anual $ 10000
bienestar fisico y | sobre salud ocupacional, | clinicas especializadas talento
mental de los | que incluya consultas | para consultas humano
colaboradores. médicas, fisicas y | preventivas. 1 meses
programas de prevencion.
Desarrollar talleres de
movilidad 'y  pausas | 6 meses
activas en las areas de
trabajo.
Desarrollar  programas
sobre el manejo del
estrés.
Fortalecer la | Implementar un sistema de | Implementar una | 6 meses | Director de | Anual $ 4000
comunicacién comunicacion interna para | plataforma de talento
interna. asegurar que los | comunicacion interna, humano
colaboradores estén | como Microsoft Teams o
informados Slack
constantemente. 1 mes
Realizar reuniones
mensuales para compartir
novedades y escuchar al
personal.
1 mes
Distribuir boletin
mensual sobre logros,
noticias 'y  cambios
organizacionales.

Nota: Plan de accién. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)
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Discusion

Los resultados reflejaron que de los 63 encuestados en la empresa, el 71.4% escogio la
estrategia de ofrecer aumentos salariales y solo el 23.8% escogieron la estrategia oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional y la minoria en un 4.8% se decidieron por mejorar las
condiciones laborables y reconocimiento en premios por logros. Lo que quiere decir que los
trabajadores buscan aumentar su salario en vez de mejorar las condiciones laborales y obtener
oportunidades de crecimiento. Estos resultados evidencian la necesidad de cumplir con el
objetivo de proponer las estrategias motivacionales que contribuyen con la satisfaccion del
personal en la empresa COMECSA S.A. EI objetivo se evidencia en el articulo 328 de la
constitucion, donde el estado garantizard a las trabajadoras y trabajadores el respeto a sus
derechos laborales, promoviendo condiciones laborales justas. Segun Gamboa et al. (2021),
considera que las estrategias motivacionales son actividades o procedimientos que buscan
promover estados emocionales y mejorar aquellas situaciones que afectan el bienestar del
personal. Desde la perspectiva de la teoria de Maslow, los resultados sugieren que los
empleados buscan satisfacer sus necesidades basicas como seguridad y bienestar econémico,
por eso la preferencia por un aumento salarial. Para Morales (2023), en su investigacion obtuvo
que el 21.4% de los encuestados indicaron que en la empresa si se implementan estrategias
motivacion donde fomentan la colaboracion y el intercambio, mientras que el 21.4% de los
encuestados menciond que la empresa utiliza estrategias como retroalimentacion periodica, y
solo el 7,1 destaco que utiliza las bonificaciones por ventas como método de motivacion. Estos
datos contradicen en la investigacion, porque en el caso COMECSA se puede observar el
descontento de los trabajadores y su opinién sobre cuales son las estrategias motivacionales
que podrian mejorar su satisfaccion, en el caso de los trabajadores de la ciudad de Pilai se puede
observar que son otras las estrategias motivacionales que motivan a los trabajadores. Proponer
estrategias motivacionales puede ser la mejor opcidn para contrarrestar la insatisfaccion de los
empleados, mejorando su comunicacion, productividad y eficiencia, ademas de seguir

fortaleciendo las relaciones interpersonales.

El primero de los objetivos especificos de la investigacion es diagnosticar la
satisfaccion del personal en la empresa COMECSA. El articulo 24 del reglamento interno de
seguridad y salud establece la creacion de programas de prevencion de riesgos psicosociales en
el ambito laboral, con enfoque en la salud fisica, psiquica y social. En sentido de este articulo se
centra en la salud ocupacional de los empleados. Los resultados obtenidos demuestran que la

gran mayoria de los encuestados el 71.4% estan en desacuerdo con la organizacion en base
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a la salud ocupacional, esto indica que los empleados no se sienten seguros al momento de
realizar sus actividades, los que mas se pueden sentir inconformes son los que se encuentran
en bodega por las actividades fisicas que realizan. Segun Riera et al. (2020), Las practicas y
politicas dentro de un lugar de trabajo que aseguran la preservacién de la salud mental y
corporal de los trabajadores, es denominada salud ocupacional porque se crea métodos de
proteccion que evitan accidentes, ademas de ambiente libres de peligro para la actividad
profesional. Desde el punto de vista de la teoria de Herzberg muestra como los factores
higiénicos, como la seguridad laboral son esenciales para evitar que la insatisfaccion de los
empleados. Los hallazgos de la investigacion de Saeteros & Orbe (2021), muestran que los
trabajadores de la empresa SUSCAL se sienten de acuerdo con el espacio donde trabajan, en
un 43.90% y solo el 5.6% que se muestra en desacuerdo, estos datos no se asemejan a los datos
obtenidos porque los trabajadores de COMECSA se sienten muy insatisfechos con su
organizacion mientras que los trabajadores de SUCAL no. Por lo cual se puede determinar que
la salud ocupacional es indispensable para la satisfaccion puesto que los trabajadores necesitan

de politicas de salud ocupacional para sentirse satisfechos.

El segundo objetivo especifico busca identificar los factores de satisfaccion del personal
que influyen en las actitudes y aptitudes del personal que labora en empresa COMECSA. En
base a la constitucion de la republica del Ecuador en el articulo 326, EI derecho al trabajo se
sustenta en principios como la igualdad, equidad y dignidad humana. Las personas en relacion
de dependencia tienen derecho a condiciones dignas, a la estabilidad laboral y a la seguridad
social. Los resultados analizados demostraron que existen factores que influyen en la
satisfaccion laboral, donde en su gran mayoria con un resultado del 68.3% eligieron la opcion
compensaciones y beneficios mientras que la minoria se declin6 por otras opciones, donde el
14.3% consideran que un factor relevante podria ser desafios y responsabilidades y el 11.1%
considera que es el estilo de liderazgo un elemento clave. Lo que quiere decir es que la situacion
actual de la empresa COMECSA S.A, existen factores que influyen en la satisfaccién de los
trabajadores. Segun Deroncele et al. (2021), explica que el ambiente del trabajo, las relaciones
entre el personal y las actividades que realiza condicionan la percepcion del trabajador sobre
su comodidad dentro de la compafiia. La teoria que puede explicar los resultados obtenidos es
la teoria de McGregor, que sugiere que los empleados encuentran motivacion en recompensas
externas, lo que cumple con su teoria X donde se controla a los empleados en base a
recompensas Yy castigos. Los resultados son respaldados por Cabanilla et al. (2023), muestra

que los factores que influyen en la productividad laboral, el ambiente del trabajo es uno de los
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mas primordiales dado que la encuesta determina que el 46% determinan que es asi, mientras
que solo el 38% piensa que es la relacion con los compafieros de trabajo, y el 8% capacitaciones
por parte de la empresa. Estos resultados se muestran en contra de los resultados obtenidos, ya
que los trabajadores de ADMG determinan como un factor determinante el ambiente de trabajo
mientras que los trabajadores de COMECSA consideran que los factores influyentes son

compensaciones Yy beneficios.

El tercer objetivo especifico es disefiar un plan de accion que oriente la aplicacion de
estrategias motivacionales que contribuyan a la satisfaccion laboral en la empresa COMECSA,
Para ello se utiliza el articulo 328 de la constitucion, donde el estado garantizara a las
trabajadoras y trabajadores el respeto a sus derechos laborales, promoviendo condiciones
laborales justas. En la investigacion se demuestra la importancia de las estrategias
motivacionales, los resultados obtenidos sobre la satisfaccion laboral en la empresa
COMECSA S.A muestra que el 68.3% estan en desacuerdo y el 14.3% se mostro indeciso. Esto
quiere decir que los trabajadores se encuentran insatisfechos en la empresa y requieren de
mejores estrategias motivacionales. Segin Bohdrquez (2020), consideran que las estrategias
motivacionales son métodos utilizados para incitar el compromiso en los empleados, porque
estimula el bienestar personal a traves de la motivacion extrinseca que necesita de la motivacion
intrinseca del empleado. Los resultados hacen referencia a la teoria de Adams la cual dice que
los trabajadores se sienten insatisfechos segln su percepcion de aporte y recompensa a cambio.
Segun Saeteros & Orbe (2021), en su investigacion los empleados se encuentran totalmente de
acuerdo con su satisfaccion en un total de 27.30% y de acuerdo en un 40.5% y solo el 27% se
encuentra indeciso, y solo la minoria menor al 4.5% son aquellos que se encuentran en
desacuerdo. Esta investigacion tiene resultados contrarios a la investigacion elaborada en la
empresa COMECSA S.A quienes se encuentran totalmente en descuerdo sobre su satisfaccion.
Esto puede indicar que la empresa COMECSA S.A no genera las estrategias adecuadas para

solucionar aquellas areas criticas que se encuentran en la organizacion.,
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Conclusién

Se identificaron cuatro estrategias motivacionales aplicando la matriz CAME, la teoria
de Maslow - la cual sostiene que las necesidades humanas se encuentran organizadas
jerarquicamente, esto es, no satisface las necesidades basicas, sino que apuntan a un clima que
permita la autoconstruccion - y la teoria de Herzberg - también denominada teoria de dos
factores, la cual establece una diferencia entre factores motivadores y factores higiénicos. Las
estrategias planteadas procuran incrementar los factores motivadores, tales como el
reconocimiento y la oportunidad de desarrollarse, al mismo tiempo que se ocupan de los
factores higiénicos como la comunicacidn y recompensas econdémicas. De tal forma, que ambas
teorias refuerzan la necesidad de encuadrar el planteamiento de las estrategias motivacionales

como una forma de incrementar la satisfaccion laboral en la empresa COMECSA.

Se realizo el diagndstico que permite conocer la satisfaccion laboral del personal en la
empresa COMECSA, se encontraron los siguientes resultados: tres fortalezas, como el clima
de relaciones intrapersonales entre los colaboradores; cuatro debilidades, donde la mas
importante es la deficiente o nula comunicacion entre directivos y colaboradores; seis
oportunidades, como las tendencias acerca del bienestar laboral y el interés en establecer
alianzas estratégicas; y tres amenazas, tales como el contexto de agravar la economia local o el
riesgo de que el personal sea tentado a buscar mejores oportunidades laborales. Pero el uso de
las fichas de la herramienta FODA permitio alcanzar estos resultados y formular estrategias,

las cuales se alinean con lo existente a nivel de la organizacion.

Se identificaron un total de cinco factores que intervienen en la satisfaccién laboral del
personal, siendo los mas significativos la necesidad de aumentar los salarios, el reconocimiento
por parte de la gerencia, las oportunidades de desarrollo profesional, realizar comunicacién
efectiva y el apoyo en el trabajo. De entre estos factores, el reconocimiento por parte de la
gerencia es el que se establecio como factor clave para la satisfaccion laboral el reconocimiento
de la gerencia fue identificado como el de mayor impacto en la motivacién y satisfaccion de
los empleados, dado que tiene un sentido directo con la percepcion de la valoracién y del
aprecio que los colaboradores tienen sobre su entorno laboral. Este resultado revela la
necesidad de aplicar estrategias que refuercen el reconocimiento y la comunicacién en la

organizacion.
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Se elaboré una propuesta de intervencidn que tiene como meta dos objetivos generales,
los cuales son: mejorar la satisfaccion laboral y potenciar un ambiente de trabajo colaborativo.
La propuesta se basa en cuatro estrategias especificas, cada una de ellas compuesta por cuatro
actividades que van a tratar los temas mas relevantes: la capacitacion continua, el
perfeccionamiento de la comunicacion interna, el reconocimiento del desempefio y la creacion
de espacios de integracion laboral. Estas actividades estan orientadas a establecer cambios
significativos en la satisfaccién y motivacion del personal de la empresa COMECSA,

permitiendo posteriormente un seguimiento de los cambios realizados.
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Recomendacion

Implementar las estrategias motivacionales propuestas en la herramienta CAME,
priorizando aquellas que fomenten el bienestar emocional de los colaboradores, es
recomendable mantener un enfoque constante en la medicion y el ajuste de estrategias segun

los resultados obtenidos.

Profundizar en el andlisis del diagnostico mediante herramientas complementarias
como encuestas de clima laboral, para hallar informacion que integre las causas de la
insatisfaccion, se recomienda compartir los resultados con el personal de manera transparente,
fomentando un espacio de didlogo donde los trabajadores puedan aportar ideas para fortalecer

las estrategias de satisfaccion.

Desarrollar un programa de reconocimiento y recompensa, en base a los resultados
obtenidos de las matrices MEFE y MEFI. El cual valore las contribuciones de los empleados y
se muestre la equidad y la igualdad en base a los resultados de sus actividades laborales,

mejorando asi las actitudes y aptitudes del personal.

Establecer un cronograma que priorice las estrategias motivacionales segun el impacto
y la factibilidad, asignando responsables dentro de las areas correspondientes, por lo cual es
recomendable realizar un seguimiento semestral o anual de los avances, lo que permitira ajustar

las acciones segun las necesidades emergentes.
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Apéndice2. Guia de entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL
PENINSULA DE SANTAELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA DIRIGIDA PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
EMPRESA COMECSA S.A
1. ¢Qué aspectos considera al momento de motivar a sus colaboradores?

2. ¢Qué estrategias aplica para mejorar la satisfaccion personal de los empleados?

3. ¢Como asegura la empresa de que los empleados alcancen sus logros personales

dentro del entorno laboral?

4. ¢Que acciones se implementan para fortalecer el sentido de pertenencia de los

trabajadores hacia la empresa?




5.

6.

7.

¢Como se incentiva el interés de los empleados por las tareas que realizan

cotidianamente?

¢Considera que las recompensas juegan un papel fundamental en la satisfaccion

del trabajador?

¢Cree usted que la satisfaccion del trabajador es indispensable para la eficiencia
dentro de la empresa?
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Apéndice3. Cuestionario a empleados

UNIVERSIDAD ESTATAL
PENINSULA DE SANTAELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Estimado participante: El presente cuestionario de preguntas con fines de investigacion. Agradecemos
con su colaboracién, de acuerdo con su criterio, seleccione la opcion que considere mas idénea. Recuerde
que la informacion que usted facilite sera de absoluta confidencialidad.

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA

COMECSA S.A

Objetivo: Analizar en qué medida las estrategias motivacionales influyen en la satisfaccion del personal en
la empresa Comecsa la libertad, 2024.

Dimensién: Condiciones Laborales

1. El ambiente de trabajo es comodo y adecuado para realizar mis tareas diarias
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

2. Cuento con todos los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera
eficiente.

a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.

¢) Indeciso.

d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

3. La empresa ofrece un entorno seguro en términos de salud ocupacional.
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo
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Dimension: Relaciones Organizacionales
4. Tengo una buena relaciéon con mis comparieros de trabajo.
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

5. Me siento apoyado/a por mis superiores cuando enfrento dificultades laborales
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

6. La comunicacion entre los empleados y los directivos es clara y fluida.
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

Dimension: Contenido Laboral
7. Las tareas que realizo son variadas e interesantes
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

8. Me siento motivado/a por las responsabilidades que tengo en mi trabajo diario.

a) Totalmente de acuerdo.

b) En acuerdo.



¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

9. Tengo suficiente autonomia para tomar decisiones en mi area de trabajo.
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

Dimensién: Beneficios

10. Estoy satisfecho/a con los beneficios que la empresa ofrece, mas all4 de mi
salario.

a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.

¢) Indeciso.

d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

11. Las politicas de la empresa sobre descansos y licencias son adecuadas.
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.
e) Totalmente en desacuerdo

12. Me siento valorado/a por la empresa en términos de reconocimiento y
recompensas.

a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.

¢) Indeciso.

d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

Dimensién: Satisfaccion General

13. En general, estoy satisfecho/a con mi trabajo en esta empresa.
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a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.

¢) Indeciso.

d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

14. Considero que la empresa valora mi bienestar y desarrollo personal.

a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.

¢) Indeciso.

d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

15. El salario que recibo es justo en relacion con el trabajo que realizo
a) Totalmente de acuerdo.
b) En acuerdo.
¢) Indeciso.
d) En desacuerdo.

e) Totalmente en desacuerdo

16 ¢Cual es la estrategia mas efectiva para motivar a los empleados en
COMECSA?

a) Ofrecer aumentos salariales.

b) Reconocimientos y premios por logros.

¢) Oportunidades de crecimientos y desarrollo profesional
d) Mejoras en las condiciones laborales.

e) Otros

17 ¢ Qué factores influyen mas en la satisfaccion laboral de los empleados
COMECSA?

a) Relacion con los colegas.

b) Estilo de liderazgo.

c) Desafios y responsabilidades en el trabajo.
d) Compensaciones y beneficios.

e) Otros

18 ¢ Cuél es la mejor forma de fomentar la participacién y compromiso de los
empleados en COMECSA?

a) Reuniones periddicas de equipo.
b) Programas de capacitacion y desarrollo.
¢) Iniciativas de reconocimiento y recompensa.



d)
e)

19 ¢ Qué estrategia puede ayudar a reducir el estrés laboral en COMECSA?

a)
b)
c)
d)
e)

Encuesta de satisfaccion y retroalimentacion.
Otros

Flexibilidad horaria.

Programas de bienestar de salud

Asignacion de tareas claras y objetivos especificos.
Comunicacion abierta y transparente.

Otros

20 ¢ Como puede COMECSA mejorar la retencién de talento?

a)
b)
c)
d)
e)

Ofrecer oportunidades de ascenso.
Proporcionar retroalimentacion.

Fomentar un ambiente laboral positivo.
Ofrecer beneficios y prestaciones competitivas.
Otros
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Apéndice4. Certificado Anti-plagio
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Nota: Certificado de anti plagi6. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)



Apéndice5. Cronograma de actividades

PERIODO ACADEMICO 2024-2

2023

AGOSTO SEPTIEMBRE | OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

11234 5 6 |7|8|9|10]11]|12

13|14|15|16

17

18

19

No. Actividades planificadas
Presentacidn de Anteproyecto
Designacion de tutores y especialistas
Aprobacion de temas
1 | Desarrollo de los Trabajos de Integracion Curricular:
2 | Introduccién
3 | Capitulo | Marco Referencial
4 | Capitulo Il Metodologia
5 | Capitulo lll Resultados y Discusion
6 | Conclusiones, Recomendaciones y Resumen
7 | Certificado Anti-plagio
8 | Entrega de informe por parte de los tutores
9 | Entrega de archivo digital del TIC a profesor guia
10 | Entrega de trabajos de titulacion a los especialistas
11 | Revision y calificacion de los trabajos
12 | Informe de los especialistas (calificacion en rdbrica)
13 | Entrega de archivo digital del Trabajo final a la profesora guia
14 | Sustentacion de los Trabajos de Integracion Curricular
15 | Aplicacién recuperacion y publicacion de resultados
16 | Informe final UIC 2024-2

Nota: Cronograma. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)
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Apéndice6. Carta Aval

Nota: Carta Aval. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)
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Apéndice?. Ficha de informe de opinion de expertos

Nota: Opinion de expertos. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)
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Apéndice8. Certificado de validacion de instrumentos

Nota: Validacidon de instrumentos. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)
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Apéndice9. Encuesta y entrevista

Nota: Entrevista con jefe de talento humano. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Nota: Encuesta a personal de COMECSA. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)



Nota: Encuesta a personal de COMECSA. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)

Nota: Encuesta a personal de COMECSA. Fuente: Joselyn Gonzalez (2024)
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Apéndicel0. Tutorias
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Nota: Tutorias con la docente tutora. Fuente: Joselyn Gonzélez (2024)
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