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Resumen

En la actualidad las organizaciones presentan cambios progresivos, a través del cual
se toman en cuenta las acciones del Talento Humano, que por ende repercuten en
la productividad. Se estima que por carencias de motivacion los empleados toman
la decision de abandonar sus puestos de trabajo, en busca de mejoras econdémicas y
de ambiente laboral. El presente trabajo de investigacion se realizo con el fin de
analizar como un Plan Motivacional, puede desarrollar el desempefio laboral del
Talento Humano de la empresa Klinnas S.A. El problema de investigacion se
enfocd a la siguiente interrogante: ;De qué manera incide un Plan Motivacional en
el desempefio laboral del Talento Humano en la empresa Klinnas S.A.?, cuyos
resultados nos ayudarian a establecer estrategias administrativas para desarrollar un
mayor desempefio laboral en Talento Humano. Un personal motivado es un
personal productivo. La investigacion realizada en esta empresa nos permitio
cerciorarnos, gque los planes motivacionales son de gran importancia para toda
organizacion, generando una propuesta del plan, para fortalecer y contribuir con el
desarrollo de la empresa.

Palabras Claves: Plan, Motivacién, Desempefio y Talento Humano.
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ABSTRACT

Nowadays organizations present progressive changes, through which they take into
account the actions of the human talent that consequently have an impact on
productivity. It is estimated that because of lack of motivation, employees make the
decision to leave their jobs, looking for economic improvements and work
environment. The present research was carried out in order to analyze how a
Motivational Plan can develop the work performance of the Human Talent of the
company Klinnas S.A. The research problem focused on the following question:
How does a Motivational Plan affect the work performance of the human talent in
the company Klinnas SA.?, whose results would help us to establish administrative
strategies to develop a higher job performance in Talent Human.

A motivated staff is a productive staff, the research carried out in this company
allowed us to make sure that the motivational plans are of great importance for any
organization, generating a proposal of the plan to strengthen and contribute to the
development of the Company.

Keywords: Plan, Motivation, Performance, Human Talent.
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INTRODUCCION

A través del tiempo las empresas van desarrollando cambios en sus estructuras
tecnologias, mercados y demas aspectos importantes para ser competitivos en los
ambientes globalizados, sin embargo, el talento humano como motor empresarial,
no ha sido mayormente valorado y considerado ante estos cambios, aun cuando
estudios han manifestado que el recurso humano, es el activo mas valioso de la

empresa.

La motivacién del personal es un tema de gran importancia, el mismo que requiere
de atencidn por parte de los propietarios o administradores de las empresas, siempre
se espera que los colaboradores o trabajadores, asuman su trabajo con
responsabilidad y que sus actividades vayan enfocadas a la misién y vision de cada
empresa, y por ende contar con un equipo de trabajo organizado para llegar a los

objetivos y cumplimiento de metas.

Se ha dicho que la motivacion se desarrolla individualmente en cada persona, sin
embargo, el jefe encargado del personal puede incentivar a los colaboradores a que

despunte con su propia motivacién en cada una de sus funciones.

El planteamiento sobre la aplicacion de un Plan Motivacional, hace énfasis a la
solucién de inconvenientes que tiene el Talento Humano, ademas que sirve como
herramienta de motivacion idénea al personal que, por supuesto se vera repercutido
en el desarrollo de la empresa, donde se fomentaran el mejoramiento de las actitudes

y mayor productividad, con la aplicacion correcta de estrategias administrativas



para ubicar a los integrantes de la organizacion en personas emprendedoras y de

éxitos.

La desercion laboral, es un fendmeno social que afecta directamente al desempefio
de las organizaciones, es por ello que se ha elegido el tema de investigacion, para
identificar los diferentes problemas y alternativas de solucién, para realizar una
adecuada toma de decisiones, en funcion de la optimizacion de los logros

institucionales.

El anélisis de las variables de estudio permitira identificar los factores que influyen
al momento de desarrollar un plan motivacional orientado al fortalecimiento del

talento humano de la organizacion.

En consecuencia, el disefio de un plan motivacional debe obedecer a la realidad de
la organizacion, adaptando su enfoque hacia el posicionamiento del capital humano
gue enriquecera con su oportuno aporte los objetivos de la empresa y su impronta

en la comunidad.

Esta investigacion tiene relevancia social, porque se recomendaran estrategias para
motivar a los colaboradores que laboran en la empresa, buscando optimizar su

desempefio laboral y el desarrollo organizacional.

Por lo antes mencionado, podemos sefialar como Planteamiento del Problema,
que el desarrollo de una empresa siempre depende del desempefio de sus
integrantes, pero este éxito se logra por la motivacion que cada uno de ellos pueda

tener.



La diversidad de la sociedad, la diferencia de cada persona, la falta de interés y
desmotivacion genera como resultado la incomprension e insatisfaccion del
personal, lo que conlleva a un desequilibrio emocional y laboral, derivando en un

consecuente desfase entre los objetivos trazados con respecto de los obtenidos.

El Talento Humano, es el principal pilar de las organizaciones. No obstante, los
limitados niveles de capacitacion del mismo, es un problema recurrente, ademas de
un marcado indice de rotacion, factores que contribuyen al limitado desarrollo de

las organizaciones cuyas metas procuran establecer trascendencia empresarial.

Los factores negativos implican un débil proceder administrativo, el mismo que
demanda una intervencion inmediata para el Talento Humano, mediante la
aplicacion de procesos profesionales y técnicos que permitan a los colaboradores

crecer profesional y personalmente.

Klinnas S.A., es una empresa distribuidora de equipos y servicios tecnolédgicos, que
cuenta con un personal idéneo para llevar a cabo sus funciones de manera eficiente,
pero es notorio que existen factores que influyen y alteran la conducta de los
empleados, es frecuente encontrar carencia de informacion entre el personal de su
mismo nivel, creando discrepancias de criterios en incumplimiento del servicio a
prestar, provocando malas relaciones interpersonales, minimizando la calidad de

servicio y opacando el talento humano.

El contacto directo con el cliente es basico, la actitud y eficiencia son determinantes

para un buen servicio, Esto implica, que, si no existe una correcta triangulacion



entre el colaborador, la necesidad y el cliente, ocurrira inminentemente una

migracion de este ultimo hacia la competencia.

La empresa Klinnas S.A., posee programas de capacitacion mayormente orientados
hacia el area administrativa, no obstante, enfrenta la problematica de incentivos,
que promuevan la productividad y desempefio laboral del personal administrativo
y operativo. Por otra parte, cabe destacar que se evidencia una notable ausencia del
desarrollo profesional del talento humano, debido a que su instruccion es

marcadamente secundaria.

En este contexto, es necesario mencionar que se requiere el perfil de un
administrador de empresas, para que contribuya al desarrollo de los conocimientos
y habilidades del talento humano, que labora en la organizacién. Con lo que se
minimizaria potenciales conflictos al realizar contrataciones cuyos aportes no sean

significativos o de impacto institucional.

La finalidad de este trabajo es evidenciar la importancia de la motivacién mediante
la puesta en préactica del plan de accion motivacional dirigido a los trabajadores de
esta empresa, contribuyendo de esta forma a mejorar el desempefio laboral. Por lo
tanto, es necesaria la Formulacion del Problema: ¢De qué manera incide un Plan
Motivacional en el desempefio laboral del Talento Humano en la empresa Klinnas

S.A?

Basandonos en el problema planteado podemos definir como Objetivo General:

Elaborar un Plan Motivacional que contribuya a optimizar el desempefio laboral de



los colaboradores de la empresa Klinnas S.A., distribuidora de Claro, del cantén

Guayaquil, provincia del Guayas.

Para dar cumplimiento al objetivo planteado se determinaron las siguientes Tareas

Cientificas:

v Elaborar un diagnéstico sobre la situacion motivacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Klinnas S.A.

v Determinar las principales herramientas metodol6gicas que se emplearan
para optimizar la motivacion organizacional de la empresa Klinnas S.A.

v' Disefiar un Plan Motivacional para mejorar la motivacion organizacional en

los empleados de la empresa Klinnas S.A.

De acuerdo a la problematica que presenta la organizacion podemos mencionar
como Justificacion, que las empresas se encuentran en un mundo globalizado y
determinantemente competitivo, buscando siempre un mejoramiento constante para

su desarrollo y posicionamiento en el mercado.

La innovacion de los procesos del Talento Humano, en relacion con el desempefio
laboral, obliga a actualizar técnicas de reclutamiento y seleccion del personal para
lograr la contratacion de personal idoneo y capacitado para las diferentes

actividades dentro de la organizacion.

La retencion de los mejores colaboradores es una prioridad fundamental para las

organizaciones, se necesita de colaboradores motivados y comprometidos con los



objetivos de la empresa para obtener como resultados una mayor competitividad

empresarial.

Las empresas deben cubrir necesidades especificas de cada trabajador, siendo los
administradores, quienes deben poner de manifiesto, actos de humanidad e
inteligencia emocional. Esta demostrado que un trabajador motivado, con una
actitud positiva en sus labores y comprometido con lo que hace, estd menos
predispuesto a abandonar la empresa, porque su compromiso con ella es mayor. Al
igual que ocurre con los clientes de una empresa, es mucho mas costoso seleccionar
y formar nuevos candidatos que retener a los empleados actuales. Hay incluso
clientes que son verdaderamente fieles al empleado, los cuales, a su vez, se

convierten en compradores leales y actian como embajadores de la empresa.

Es por eso que las empresas no deben mantener a colaboradores insatisfechos, esto
incide directamente en la productividad de la organizacion, hay que estimular
siempre a los mejores colaboradores y de manera creativa para fortalecer su

compromiso con la empresa.

Es de conocimiento que cuando un trabajador manifiesta su insatisfacciéon hacia
determinados aspectos, su grado de motivacion decae pudiendo llegar a extremos
limites. De esta manera el trabajador reacciona con la decision de cambiar de
empresa, 0 hacer lo minimo y no sentir en absoluto a la empresa como una

organizacion colectiva.

El estudio de la motivacion en la empresa nos permitird conocer el animo de los

colaboradores y conocer sus necesidades, con estos resultados llegar a saber de



ddnde vienen los inconvenientes para definir propuestas de cambio, fomentando el

desarrollo de la empresa.

El Plan Motivacional busca encaminar metodologias para incentivar a los
empleados, para obtener resultados satisfactorios, asi como cubrir las necesidades
que el personal manifieste, este Plan Motivacional serd de gran ayuda, orientara la
metodologia para que los colaboradores sean motivados y asi lograr un clima
organizacional adecuado para que determine la eficiencia y eficacia del personal y

la de la organizacion.

En referencia a la justificacion descrita del tema planteado y considerando las tareas
cientificas para este trabajo investigativo es necesaria establecer la siguiente Idea
a defender “La implementacién de un plan motivacional en la empresa Klinnas

S.A., permitird optimizar el desempefio laboral de su talento humano”

En este trabajo de investigacion se establecié el correspondiente Mapeo, dando el
proceso del mismo en el Capitulo I, se realiza el marco tedrico que retne varias
conceptualizaciones que enmarcan la motivacion y al desempefio laboral, y que
sirven de sustento, para la aplicacion de la propuesta a partir del planteamiento de

la hipdtesis.

En el Capitulo 11, se plantea la metodologia de la investigacion y recoleccion de
informacion, para que, a través de ella, el proceso de la investigacion, evidenciar
posibles soluciones, las mismas que permitirdn conseguir resultados favorables en

beneficio de la empresa.



En el Capitulo 111, resultados y discusion, se analizaron los factores que estan
afectando el desempefio laboral, desde el punto de vista de los colaboradores de la
institucidn, cuyas respuestas nos impulsan a la busqueda de soluciones en el trabajo
de investigacion, ademas de elaborar un Plan Motivacional, para tratar de
solucionar los problemas que tiene el talento humano, convirtiéndose en un apoyo

al personal y por ende a la empresa.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Revision de la Literatura

Para la realizacién del presente trabajo se tomd como referencia el articulo
“Motivacion en el trabajo: viejas teorias, nuevos horizontes” de Carlos Arrieta Salas
y José Navarro Cid publicado en P@psi Periddicos Electrénicos en Psicologia,
donde se analizan algunas de las criticas mas importantes dirigidas a las teorias de
la motivacién, quienes sostienen y defienden que la motivacion laboral apenas ha
sido estudiada como proceso, presentando enfoques alternativos para el estudio de

la motivacion.

Asi mismo el libro “Administracion para emprendedores — Fundamentos para la
Creacion de y gestion de nuevos negocios” de Antonio Cesar Amaru Maximiano,
sirvio de referencia para este trabajo de investigacién, por su aporte al enfocar los
motivos internos y externos de cada persona en relacion a la motivacién, y poder
obtener resultados para que el equipo de colaboradores esté satisfecho con la

empresa y trabajo.

La tesis del Ing. Chacha Arteaga Ivan Oswaldo con su tema “Plan Motivacional y
Desempefio del Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced
LTDA. Agencia Macas”, aporté en este trabajo de investigacion, describiendo
como el departamento del talento humano de esta agencia, no motivaba de ninguna

forma al personal, cuyos rendimientos eran bajos, por lo que se disefid un Plan



Motivacional para que los trabajadores se incentiven y brindar una mejor atencion

al usuario.

De igual forma el Libro de Idalberto Chiavenato “Introduccion a la Teoria General
de la Administracion”, permitié discernir que las herramientas administrativas
como realizar un plan es de total importancia para el éxito del administrador y de
las organizaciones, estamos en una época de cambios y de inestabilidad, por lo que
es mayor la necesidad de opciones diferentes para solucionar los problemas y

situaciones organizacionales.

Asi también el Libro de Stephen P. Robbins “Comportamiento Organizacional”,
aportd de manera esencial con detalles de comportamiento de los grupos de trabajo
explicandonos de manera general que éstos son parte de un sistema de
organizacional mas grande, por lo que los equipos de trabajo dependen de los
recursos externos al grupo para sostenerlo y que la escasez de recursos reduce de
manera directa la capacidad, el equipo para desempefiar su trabajo de manera
eficaz, ademas que necesitan recibir como apoyo importante lo que es informacion
oportuna, tecnologia, personal adecuado, motivacién y ayuda administrativa para

alcanzar con éxito sus objetivos.

El articulo del Dr. C. Ramon Syr Salas Perea, MSc. Lazaro Diaz Hernandez, Lic.
Grisell Pérez Hoz con el tema “Las Competencias y el desempefo laboral en el
Sistema Nacional de la Salud” permitié conocer que: la gestion de los recursos

humanos, la competencia laboral, el desempefio laboral, la evaluacion del
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desempefio laboral son temas de vital importancia para alcanzar los resultados

esperados del personal, sin importar la actividad a la que la organizacion se dedique.

Finalmente podemos mencionar el aporte del autor Stephen P. Robbins y David A.
Decenzo en su libro “Fundamentos de Administracion”, nos demuestra como los
Lideres de equipo son entrenadores, quienes deben aclarar las expectativas y los
roles, ensefiando, ofreciendo apoyo, brindando aliento y haciendo todo lo necesario

para ayudar a los miembros del equipo a mejorar su desempefio laboral.

1.2 Desarrollo de las teorias y conceptos

1.2.1 Definicién de plan

Empezaremos, citando a (Torres Hernandez & Torres Martinez, 2016), quienes
describen que un Plan, debe ser detallado y explicito necesariamente, entre mas
cuidadosamente se elabore mejor se podran establecer y fundar las tareas y los
recursos necesarios para la ejecucion de un proyecto, los altos mandos tendran una
herramienta que les permitira conllevar de la mejor manera conocer las restricciones
y cuando debe concluir, y se situard de un referente que permitira identificar
cualquier desorientacidon y fomentar las medidas correctivas si fuesen necesarias; el
Plan debera contener los costos y la duracién de cada actividad y los resultados que

se desea obtener.

No obstante, (Chiavenato, 2004), afirma que las empresas no improvisan, sino que
casi todo se planea con anticipacién, la planeacién es la funcion administrativa que

determina por anticipado cudles seran los objetivos a alcanzarse y qué se va a
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realizar para conseguirlos; convirtiéndose en un modelo teorico para las acciones a
desarrollarse, se comienza con la determinacion de objetivos, detallando los planes
necesarios para alcanzarlos de la mejor manera posible, planificar y definir los
objetivos es escoger con anticipacion el mejor curso de accion para alcanzarlos. La
planeacion determina a donde se pretende llegar, que debe hacerse, cuando, cémo

y en qué orden.

1.2.2 Definicién de motivacion

Para referirnos a la Motivacion citaremos a (Amaru Maximiano, 2008), que expresa
que la motivacion para laborar es un estado psicoldgico de disposiciéon, interés y
voluntad de conseguir o realizar una tarea u objetivo, ademéas manifiesta que cuando
una persona estd motivada para el trabajo quiere decir que muestra una inclinacion

propicia o positiva para realizarlo.

Asi mismo, (Torres Hernandez & Torres Martinez, 2016), afirman que la
Motivacién es una habilidad indispensable en el guia, que se muestra como el
conocimiento de las necesidades de cada integrante o lograr que las tenga cubiertas,
para que todos sus esfuerzos se encuentren direccionados en las responsabilidades

a ejecutar.

(Louffat, 2012), aporta diciendo que la motivacion es la influencia interna que
conlleva a las personas a comportarse de una manera o de otra en procura de
conseguir un nivel de satisfaccion que le permita tener el equilibrio emocional en
su vida, tanto personal como profesional, de esta forma conociendo las

motivaciones de cada empleado o equipo de trabajo, podra hacer lider o guia sepa
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como mantener motivado a cada uno de sus trabajadores, produciendo una especie
de confianza directa, los intereses y prioridades de cada uno de ellos no son los

mismos, conociendo que cada persona es diferente.

1.2.2.1 Tipos de motivacién

Diferentes autores clasifican a la Motivacidn por sus caracteristicas, como

podemos detallar los siguientes:

a) Motivacion por logro

(Newstrom, 2011), manifiesta que las caracteristicas que definen a los empleados
orientados a los logros son aquellos que trabajan con mas ahinco cuando conocen
que recibiran el reconocimiento personal por sus esfuerzos, cuando el peligro de
frustracién es leve y cuando reciben una retroalimentacion especifica sobre su
desempefio anterior. Los trabajadores con un alto impulso de logro toman la
responsabilidad de sus acciones y resultados, controlan su destino, buscan una
retroalimentacion periddica y les agrada ser parte de un esfuerzo individual o

colectivo para cumplir un objetivo.

b) Motivacion por afiliacion

Para la motivacion por afiliacion tomamos como referencia a (Casas Romeo, 2002),
manifiesta que este tipo de motivacion consiste en fomentar relaciones sociales con
los demés, comparando a los trabajadores motivados, por el logro con los motivados
por afiliacion, se observara como ambos patrones influyen en el comportamiento,

La gente orientada al logro trabaja arduamente cuando recibe sus supervisores
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realizan una evaluacién de su desempefio. Las personas motivadas por afiliacion
trabajan mejor cuando se les reconoce su buen desempefio, las que estan motivadas
por el logro les dan poca importancia a los sentimientos personales pero los
motivados por afiliacion suele seleccionar amigos para que trabajen con ellos en

equipo.

¢) Motivacion por competencia

(Lodofio Mateus, 2008), define a La Motivacion por Competencia, como el impulso
para llevar a cabo un trabajo de gran calidad, las personas que siguen esta
motivacion se esfuerzan por obtener un gran dominio en su trabajo y crecimiento
profesional. Al realizar una tarea excelente, obtienen una gran satisfaccion por su

triunfo.

Las personas motivadas por competencias desean también que sus colaboradores
realicen trabajos de gran calidad, y se impacientan cuando los resultados son
deficientes. Su impulso por un trabajo bien realizado puede ser tan amplio que
tienden a dejar a un lado la importancia de las relaciones sociales en el ambito

laboral.

d) Motivacion por poder

La motivacion por poder es definida por (Pulido de Bricefio, 1997), donde nos dice
que, la preocupacion por el poder se denota a través de acciones o conductas que
conlleven a ejercer influencia. Estas acciones pueden ser originadas en el pasado

imaginarias, deseadas, realizadas o proyectadas a futuro. Las mismas que se
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manifiestan como acciones poderosas o fuertes que permiten influir y controlar a
los demas, apartando a cualquier relacion afectiva, dando pauta al uso
indiscriminado de insultos, amenazas, maltrato, abuso sexual como forma de
expresion. Ademas, estan relacionadas con la preocupacion por el poder, el intento
de influir sobre otros mediante control de la informacion, la imposicién de normas
de conducta que generen dependencia de las condiciones de vida y afectando a
terceros. Analizando profundamente es también la necesidad de impresionar a
otros, el ser objeto de popularidad y de atribucién de influencia sobre los

acontecimientos diarios.

1.2.3 Definicién de desempefio laboral

En cuanto a Desempefio Laboral, el articulo de (Salas Perea, Dias Hernandez , &
Pérez Hoz, 2012), lo define como el comportamiento, o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales. Para determinar la calidad del desempefio profesional, es necesario
tener en cuenta las condiciones de trabajo y las personales, en las que hay que
profundizar al analizar los resultados evaluativos, a fin de determinar los problemas

y cuales requieren soluciones inmediatas.

Ademaés (Robbins, Comportamiento Organizacional, 2004), afirma que todos los
prondsticos sobre el desempefio de los grupos deben comenzar por reconocer que
éstos son parte de una organizacion, y que factores como la estrategia de la empresa,
la estructura de la autoridad, los procedimientos de seleccion y el sistema de

recompensas generan un ambiente favorable o desfavorable dentro de cada uno.
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De igual forma (Posada Alvarez, 2017), agrega que el desempefio basado en
habilidades y/o reglas puede ser individual, segun el nivel de pericia personal, pero
en determinados casos requiere colaboracion (trabajo en equipo), debido a la
complejidad o exigencias fisicas propias de una tarea, asi como también el
desempefio basado en el conocimiento, solo puede optimizarse mediante

discusiones criticas y conversaciones colectivas con espiritu de colaboracion.

Asi mismo (Chacha Arteaga, 2014), nos dice que el desempefio de una empresa
depende basicamente del desempefio de su talento humano y a su vez de que tanto
se encuentren motivados, siendo las direcciones las responsables de la ejecucion de

planes y programas que permitan el desempefio de su personal en sus empresas.

1.2.3.1 Relacién entre la Satisfaccion Laboral y el Desempefio Laboral

Podemos relacionar a la satisfaccion laboral con el desempefio laboral por lo que
(Robbins & Decenzo, Fundamentos de Administracion, 2002), afirma que la
satisfaccion laboral refiere a la actitud general que el empleado adopta ante su
trabajo. Cuando las personas hablan de las actitudes de los empleados, la mayoria
de las veces se refieren a la satisfaccion laboral. El involucramiento en el trabajo se
refiere a la medida en que el empleado se identifica con su trabajo, a su participacion
activa en el mismo y a la importancia que su desempefio laboral tiene para su amor
propio. Por ultimo, el compromiso con la organizacion representa las inclinaciones
de los empleados, en términos de su lealtad, entrega e identificacion con la

organizacion.
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1.2.3.2 Relacidn entre la Estrategia y el Desempefio Laboral

(Alles, 2006), menciona que una empresa o institucion, con o sin fines de lucro, aun
un area o departamento gubernamental, tiene objetivos y planes anuales,
quinguenales o de cualquier otra duracion. Si se relacionan estos objetivos con los
puestos de trabajo y estos tienen a su vez objetivos, tendremos la piedra

fundamental de un sistema de evaluacion de desempefio.

En primera instancia se define la estrategia organizacional y a partir de esta un
desempefio esperado global de toda la organizacion. De alli surgiran los objetivos
de la organizacion. Los objetivos bajaran en cascadas a todos sus integrantes y se
determinaran los objetivos individuales. Con objetivos individuales (resultados), y
con un descriptivo de qué hace falta para lograrlos (competencias), se tendra entre
las manos una herramienta para medir el desempefio y aportar los resultados
globales esperados. Si una organizacion esta los suficientemente madura para poder
decir claramente qué quiere hacer y qué espera de sus empleados, tiene mas

posibilidades de alcanzar las estrategias de negocios que en caso contrario.
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1.3 Fundamentos Sociales, Psicologicos, Filosoficos y Legales

1.3.1 Fundamentos Sociales

Citaremos a (Huertas, 1997), quien apunta que la cultura ha tomado el relevo a la
biologia como medio de traspaso de los rasgos de la especie, podemos exponer que
tanto las motivaciones mas primarias como las mas sociales se apoyan en la cultura
a la hora de ser desarrolladas por las personas. Por lo que ciertos tipos de motivacion
estarian ligados al hecho de que la especie humana es una especie social (por
ejemplo, el poder, la afiliacidn y el logro). También las practicas sociales hacen que
las motivaciones de busqueda de comida o de reproduccion sean claramente
diferentes con respecto a otras especies anteriores en la escala filogenética, se

canalizan a través de toda una serie de procesos u organizaciones de caracter social.

1.3.2 Fundamentos Psicoldgicos

Segun (Arrieta Salas, Carlos; Navarro Cid, José;, 2008), afirman que: la motivacion
en el trabajo es aquella que la conceptualiza como fuerzas psicoldgicas que operan
desde interior de las personas y que definen la direccion de las conductas emitidas,
de los niveles de esfuerzo y de persistencia cuando la conducta no esta sujeta a
fuertes presiones y limitaciones situacionales. Se trata de un proceso psicologico
que proviene de la interaccion entre el individuo (necesidades, valores, cogniciones,
intereses, metas, etc.), es notorio que la relacion de los procesos implicados, su
carécter subjetivo y la importancia de los factores situacionales juegan un papel de

enfoque a la hora de investigar este suceso y como condicion para lograrlo los
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disefios de investigacion y las metodologias empleadas deben ser sensibles a

problemas del fendomeno a lo largo del tiempo.

1.3.3 Fundamentos Filosoficos

Para fundamentar filos6ficamente, citaremos a (Diaz Rodriguez, 2014), quien
afirma que: las concepciones materialistas del pensamiento sobre la motivacion se
expresan en el desarrollo de diversas tesis, asi como el establecimiento de relevantes
objetivos para explicar de forma cientifica los procesos y fenGmenos que ocurren
en la naturaleza, la sociedad y el pensamiento. No obstante, la actividad que realiza
el hombre es parte de su propia existencia de su desarrollo y de la transformacion
de la realidad social, penetra en todas las esferas de la vida humana teniendo
connotacioén filosofica, de igual forma la motivacion induce al hombre a su
actuacion, por lo tanto, el quehacer humano tiene una connotacion psicolégica. La

actividad cognitiva constituye una actividad solo del hombre.

1.3.4 Fundamentos Legales

En este punto citaremos a (Ramoén Real ), quien parafrasea a Garcia de Enterria,
afirmando que: motivar un acto obliga a fijar, en primer término, los hechos de cuya
consideracion se parte y a incluir tales hechos en el supuesto de una norma juridica;
y, en segundo lugar, a razonar cdmo tal norma juridica impone la resolucion que se

adopta en la parte dispositiva del acto.
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipos de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de caracter descriptivo considerando un

enfoque cualitativo y cuantitativo:

Cualitativo:

Es un enfoque cualitativo porque investigamos un fendémeno social basado
especificamente en el desempefio laboral, aplicado a la empresa Klinnas S.A.,

donde se obtuvo informacidn de criterios de sus integrantes.

Cuantitativo:

Es un enfoque cuantitativo porque en la investigacion de campo se aplicd una
encuesta realizada a los colaboradores de la empresa, donde pudimos obtener datos,

que, al ser tabulados nos permitié llegar a un analisis estadistico de la informacién.

Ademas, se ha determinado utilizar las investigaciones exploratoria, descriptiva,

bibliografica y de campo, a continuacion, se describen cada una de ellas:

Esta investigacion es considerada Exploratoria, debido a que este tema no habia
sido abordado en la empresa Klinnas S.A., siendo éste de gran relevancia para los
integrantes de la misma. Al realizar este estudio se pudo evidenciar el

desconocimiento de algunos colaboradores en el tema de planes estratégicos, por lo
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cual buscamos poner en conocimiento a sus directivos y personal operativo las

debilidades encontradas y asentar bases para nuevos estudios de aplicacion.

Asi mismo, es una investigacion descriptiva, por motivo que se aplicé una encuesta
a los integrantes de la empresa, para diagnosticar los aspectos relacionados entre la
motivacion y el desempefio laboral, que es uno de los puntos que no se habian

analizado en las problematicas de la empresa.

Se empled también una investigacion bibliografica, al poder sustentar este trabajo
buscando informacion adecuada y confiable, para trabajar con datos relevantes que
ayuden a fortalecer el tema desarrollado, nuestra bdsqueda fue aplicada en la
biblioteca de este Centro de Educacién Superior, asi como también en sitios Webs
académicos, encontrando informacién en libros, revistas, tesis en las ramas de
metodologia de la investigacion, recursos humanos, psicologia, desempefio laboral

y motivacion.

Por ultimo, se considero la investigacién de campo para poder detallar los aspectos
relacionados con la empresa, y diagnosticar las fortalezas y debilidades de la
empresa Klinnas S.A., se realizé el levantamiento de informacidn en las sucursales

y matriz de la misma, apoyandonos en la utilizacion de la encuesta.

2.2 Métodos de investigacion

Método Inductivo:

Se destaca la aplicacion de este método, ya que se efectud el estudio de los

elementos de las variables de la motivacion y desempefio laboral de la empresa
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Klinnas S.A., y a través de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos se
obtuvo una informacion general de como se encontraban los integrantes de la

empresa y conocer realmente la motivacion de los mismos.

Método Deductivo:

Este trabajo consider6 este método porque estd apoyado con las
conceptualizaciones relacionadas a las variables de motivacion y desempefio
laboral, asi mismo fundamentado con teorias relacionadas al comportamiento
organizacional y de recursos humanos, para poder establecer conclusiones en la

investigacion de esta empresa comercial.

Método Analitico:

Para este este estudio se realiz0, el analisis correspondiente a la motivacién y sus
tipos, que forman parte fundamental para conocer el comportamiento humano, asi
también se enfocd temas que intervienen en el desempefio laboral como la

satisfaccion y estrategias.

2.3 Disefio de muestreo

Paoblacion:

La investigacion a la que se direcciona este trabajo investigativo fue al personal de
la empresa Klinnas S.A., para recoger los datos que aporten con alta confiabilidad
al estudio que estamos encaminando, dicha poblacién estd conformada por 46

personas entre personal administrativo y operativo.
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Muestra:

Para la aplicacién del instrumento de investigacion se utilizd6 como muestra a los
trabajadores de la empresa, dado a la cantidad minima de personas se tomd en
consideracion a los 46 colaboradores, por cuanto no se aplica ninguna férmula para

calcular el muestreo respectivo.

2.4 Disefno de recoleccion de datos

Para el levantamiento técnico de informacion se procedi6 a la elaboracion de una
encuesta por constituir la herramienta que brinda méas facilidades para la
recopilacién de datos primarios y a menudo es el Unico que se emplea en un estudio
de investigacion. La ventaja principal del método de encuesta es su flexibilidad, se
uso para obtener informacion confiable, con mayor rapidez y a un costo mas bajo.
La encuesta en mencion fue aplicada a los 46 trabajadores de la empresa Klinnas
S.A. y estuvo preparada con preguntas cerradas y sus opciones de respuestas eran
dicotémicas, politbmicas, y otras tenian una escala de Likert. Ademas, estuvo
compuesta de seis dimensiones: Datos personales, formacién académica, dimension
laboral, nivel de satisfaccion, nivel de desempefio y econdémico., a continuacion, se

describen:

Datos Personales:

Se aplic6 esta dimension para obtener informacion demografica, siendo de
relevancia personal de los participantes y asi conocer como éstas podrian tener

injerencia en el desemperio laboral.
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Formaciéon Académica:

Se aplicd esta dimensién para conocer la formacion académica que poseen los
colaboradores de la empresa y tener claro sus fortalezas y debilidades en cuanto a

estudios se refiere.

Dimensién Laboral:

Con esta dimension conoceriamos como se encontraban los colaboradores en
cuanto a su motivacion dentro de la institucion, y lo que esperaba recibir de sus

superiores.

Nivel de Satisfaccion:

Esta dimension revelaria la satisfaccion con la empresa y sus compafieros, ademas
de conocer si los jefes estan aplicando estrategias motivacionales o no a sus

subordinados y sus consecuencias.

Nivel de Desempefio:

Este punto de la encuesta nos dara informacion sobre el confort del colaborador en
la empresa, su entorno y las herramientas con las que cuenta para realizar su

trabajo.

Nivel Econémico:

Este es uno de los puntos mas importantes, ya que obtendriamos la informacion

que mas le interesa a todo trabajador sobre sus ingresos econémicos.
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CAPITULO 11l

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Andlisis de datos

Tabla No 1. Composicion demografica del talento humano segun la edad

ALTERNATIVA SRECLIEEl
ABSOLUTA RELATIVA
18 -21 9 20%
22 -25 11 24%
26 — 29 8 17%
30-33 8 17%
33 en adelante 10 22%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 1. Composicion demografica del talento humano segun la edad

18 -21
u22-25
26 —29

30 -33

= 33 en adelante

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Andlisis:

Se puede apreciar que la empresa estd compuesta en su mayoria por trabajadores
jovenes, asi pues, el 20% tienen entre 18 y 21 afios, el 24% entre 22 y 25 afios, el
17% entre 26 y 29 afios, otro 17% mas tienen entre 30 y 33 afios y el 22% son

mayores a 33 afos.
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Tabla No 2 .Composicidon demogréfica del talento humano segiin género

ALTERNATIVA IRECH S
ABSOLUTA | RELATIVA
Masculino 20 43%
Femenino 26 57%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Grafico No 2 Composicién demogréafica del talento humano segin género

= Masculino

= Femenino

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:
Podemos comprobar que Talento Humano de la empresa mayormente es de sexo

femenino con un 57%, no obstante, el sexo masculino corresponde a un 43%.
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Tabla No 3. Composicion demografica del talento humano segun el estado civil

ALTERNATIVA IRECH S
ABSOLUTA | RELATIVA
Soltero 17 37%
Casado 25 54%
Union Libre 3 7%
Viudo 0 0%
Divorciado 1 2%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada

Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 3. Composicion demogréfica del talento humano segun el estado civil

2%

4

Fuente: Encuesta Aplicada

Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:

= Soltero

= Casado

= Unidn Libre

Viudo

= Divorciado

De acuerdo a las respuestas obtenidas en la encuesta el mayor porcentaje

corresponde a personas con responsabilidades familiares, asi pues, el 54 % son

Casados, el 37% son Solteros, el 7% del personal se encuentran en Union libre y el

2% es Divorciado.

27



Tabla No 4 .Composicion demografica del talento humano segun su residencia

ALTERNATIVA IRECH S
ABSOLUTA | RELATIVA
Zona Norte de la ciudad 13 28%
Zona Sur de la ciudad 19 41%
Zona Céntrica de la ciudad 8 17%
Fuera de la ciudad 6 13%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 4 Composicién demogréfica del talento humano segun su residencia

w Zona Norte de la ciudad

~ ‘ » Zona Sur de la ciudad

= Zona Céntrica de la ciudad

Fuera de la ciudad

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:

Debido a la ubicacion de la empresa se puede observar que se dificulta el traslado
del personal a las oficinas, por lo que el 41% habita en la zona sur de la ciudad, el
28% en la zona norte, el 18% en la zona céntrica, mientras que el 13% habita fuera

de la provincia.
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Tabla No 5 Nivel de estudios del talento humano

ALTERNATIVA ARECUZENMEA
ABSOLUTA RELATIVA
Ninguno 0 0%
Primaria 1 2%
Secundaria 34 74%
Superior 11 24%
Post Grado 0 0%
Maestria 0 0%
Phd 0 0%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Grafico No 5 Nivel de estudios del talento humano

2% = Ninguno

' = Primaria
= Secundaria

Superior
= Post Grado

= Maestria

= Phd

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Anélisis:

El nivel de estudios del personal es moderadamente aceptable para el desarrollo de
las actividades de la empresa, es asi que el mayor porcentaje del talento humano, es
decir el 74% son bachilleres, mientras que un 24% tienen estudios Superiores y tan

solo el 2% ha cursado la Instruccion Primaria.

29



Tabla No 6 Cursos realizados por el talento humano

ALTERNATIVA ARECLISNCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Computacion 7 15%
Inglés 3 7%
Ventas 8 17%
Relaciones Humanas 2 4%
Administrativas 4 9%
Ninguno 13 28%
Otros 9 20%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada

Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Grafico No 6 Cursos realizados por el talento humano

Fuente: Encuesta Aplicada

= Computacion
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u Otros

Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:

Se puede apreciar la carencia de capacitaciones para el talento humano, ya que el
28% de encuestados no ha recibido capacitacion alguna, mientras que el 20% ha
sido capacitado en temas no concernientes a su trabajo, el 17% ha sido capacitado

en ventas, el 15% en temas de Computacion, el 9% en areas administrativas, el 7%

en inglés y el 4% en relaciones humanas.
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Tabla No 7 ¢ Es motivador su jefe en el trabajo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Muy Motivador 3 7%
Poco Motivador 13 28%
Nada Motivador 30 65%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 7 ¢ Es motivador su jefe en el trabajo?

= Muy Motivador
» Poco Motivador

Nada Motivador

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:

En cuanto a la motivacién que el jefe imparte en la empresa, del total de los
encuestados, s6lo el 7% manifestaron que es muy motivador, el 28% que es poco
motivador, mientras que el 65% manifiesta que no es motivador, por lo que se

denota preferencias dentro de la empresa.
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Tabla No 8 ¢ Considera que las politicas de la empresa satisfacen a los

empleados?
ALTERNATIVA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 6 12%
No 46 88%
Total 52 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 8 ¢ Considera que las politicas de la empresa satisfacen a los
empleados?

= Si

= No

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:

Hay politicas que la empresa exige a sus colaboradores, por lo que quisimos
comprobar la conformidad de los trabajadores con la implementacion de estas,
donde el 12% de los colaboradores estan conforme, no obstante, el 88% no esta de

acuerdo con las politicas de la empresa.
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Tabla No 9 ¢Queé tipo de reconocimientos entrega la empresa a sus
colaboradores?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Econdémicos 0 0%
Materiales 0 0%
Ninguno 46 100%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 9 ¢Que tipo de reconocimientos entrega la empresa a sus
colaboradores?

0%
= Econdmicos
= Materiales

100%
- Ninguno

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Anélisis:
De acuerdo a las respuestas obtenidas, el 100% manifiesta que la empresa no
entrega ningun tipo de reconocimiento como recompensa al buen desempefio, por

lo que se puede apreciar la carencia motivacional hacia el talento humano.
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Tabla No 10 ¢Recibe informacion sobre el desempefio de su trabajo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Muy Frecuente 4 9%
Poco Frecuente 7 15%
Nada Frecuente 35 76%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 10 ¢Recibe informacion sobre el desempefio de su trabajo?

= Muy Frecuente
= Poco Frecuente

Nada Frecuente

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Anélisis:

La comunicacién es un aspecto importante en toda organizacion y al referirnos a
este tema, tan solo el 9% de los encuestados manifiestan que muy frecuentemente
reciben informacién sobre su desempefio laboral, el 15% que poco frecuente
reciben esta informacidn, pero el mayor porcentaje, es decir el 76% manifiesta que
no recibe ningun tipo de informacién, por lo que se denota la poca comunicacion

dentro de la organizacion.
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Tabla No 11 ¢ Se siente satisfecho en su trabajo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA | RELATIVA
Si 4 9%
No 42 91%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 11 ¢ Se siente satisfecho en su trabajo?

* No

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: EI Autor

Andlisis:

En cuanto a la satisfaccion general dentro de la organizacion, solo el 9% de
trabajadores se encuentra satisfecho, mientras, el mayor porcentaje, es decir el 91%
de colaboradores no se encuentra satisfecho en su trabajo, dejando en evidencia la

carencia de motivacion en esta empresa.
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Tabla No 12 ¢ Esta de acuerdo con su horario de trabajo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 11 24%
No 35 76%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Grafico No 12 ¢ Esta de acuerdo con su horario de trabajo?

= Si * No

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:

Se evidencian las inconformidades en el horario laboral, ya que de los encuestados
solo el 24% esta de acuerdo con su horario de trabajo, mientras que el 76% de los

colaboradores no estéa de acuerdo con su horario de trabajo.
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Tabla No 13 ¢ Su area de trabajo es comoda para desempefiar sus funciones?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 5 11%
No 41 89%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 13 ¢ Su area de trabajo es comoda para desempefiar sus funciones?

e

=Si =mNo

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:

De los encuestados que se desempefian en el area administrativa y area de ventas,
solo el 11% encuentra cbmoda su area de trabajo, pero el 89% no encuentra comoda

su &rea de trabajo, lo que nos deja apreciar otra carencia de motivacion laboral.
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Tabla No 14 ¢En la empresa se fomenta el compafierismo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 12 26%
No 34 74%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada

Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Grafico No 14 ¢En la empresa se fomenta el compafierismo?

74%

Fuente: Encuesta Aplicada

Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Andlisis:

Debido a que la empresa esta conformada por equipos y dirigida por sus respectivos
supervisores, el 26% de los colaboradores manifiesta que, si se fomenta el

compafierismo, no obstante, el 74% dice que no se fomenta el compafierismo, ya

que cada equipo busca sus propios objetivos.
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Tabla No 15 ¢ Sus jefes reconocen y premian sus logros?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 5 11%
No 41 89%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Andlisis:

Grafico No 15 ¢ Sus jefes reconocen y premian sus logros?

Fuente: Encuesta Aplicada

Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Si * No

Podemos deducir que existen tratos preferenciales a ciertos colaboradores, como se

puede observar, a sélo el 11% se le reconocen y premian sus logros, mientras que

el 89% no se le reconoce ni mucho menos se les premia por sus logros.
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Tabla No 16 ¢ El personal renuncia por falta de motivacion?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA | RELATIVA
Si 46 100%
No 0 0%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 16 ¢ El personal renuncia por falta de motivacion?

0%

Si = No

100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Anélisis:

La Formulacion de esta pregunta nos permitid evidenciar un total acuerdo en todos
los colaboradores, ya que el 100% manifiesta que, debido a la carencia de
estrategias motivacionales el personal decide abandonar la empresa, lo que hace

que exista inestabilidad entre los compafieros de trabajo, y por ende retrasen el

desarrollo de la organizacion.
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Tabla No 17 ¢ Como considera el ambiente laboral en su trabajo?

ALTERNATIVA FRECUENCIA
ABSOLUTA | RELATIVA

Excelente 0 0%

Muy Bueno 5) 11%
Bueno 15 33%
Malo 20 43%
Pésimo 6 13%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 17 ¢ Como considera el ambiente laboral en su trabajo?

= Excelente
= Muy Bueno
Bueno

Malo

= Pésimo

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis:

De los encuestados nadie considera Excelente el ambiente laboral en esta empresa,
sin embargo, el 11% lo considera Muy Bueno, el 33% lo considera Bueno, mientras

que el 43% lo considera Malo y el 13% pésimo.
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Tabla No 18 ¢ Le agrada su uniforme?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 20 43%
No 26 57%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Andlisis:

En cuanto al uniforme que usan los colaboradores el 43% les agrada o se sienten

comodos, sin embargo, el 57% de los encuestados manifiesta que no les agrada su

Gréfico No 18 ¢ Le agrada su uniforme?

Fuente: Encuesta Aplicada

Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

uniforme, dandonos otro factor de desmotivacion.
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Tabla No 19 ¢ Cuenta con las herramientas necesarias para realizar su trabajo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 9 20%
No 37 80%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 19 ¢ Cuenta con las herramientas necesarias para realizar su
trabajo?

-

= Si No
80%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Andlisis:

Del total de encuestados el 20% afirma que la empresa les provee las herramientas
necesarias para realizar su trabajo, mientras que el 80% manifiesta que no cuentan

con las herramientas necesarias para llevar a cabalidad su trabajo.
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Tabla No 20 ¢Su salario es suficiente para cubrir sus necesidades?

FRECUENCIA
ALTERNATIVA
ABSOLUTA | RELATIVA
Si 3 7%
No 43 93%
Total 46 100%

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Gréfico No 20 ¢ Su salario es suficiente para cubrir sus necesidades?

50 s No

Fuente: Encuesta Aplicada
Elaborado por: Pedro Sergio Cruz Cruz

Analisis

El 7% de los colaboradores encuestados afirman que le alcanza su salario para
cubrir sus necesidades, mientras que el mayor porcentaje, es decir, el 93% no le

alcanza su salario para cubrir sus necesidades.
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3.2 Limitaciones

a) La Distancia: Al estar la matriz en la ciudad de Guayaquil y con 3 sucursales en
diferentes ubicaciones dificulto la aplicacion de las encuestas a los colaboradores,

debido a que se tuvo que viajar constantemente para la obtencion de la informacion.

b) El Clima: La presencia del tiempo de invierno fue una limitacion para este
trabajo, ya que provocaba la ausencia de los trabajadores en sus puestos de trabajos,

asi como también la incomodidad de llegar a los lugares de aplicacion

c) Falta de predisposicion del personal: Como suele suceder, no todos tienen la
buena voluntad de cooperacion, mas aun cuando pudieran sentirse comprometidos

para exponer temas que podrian afectar su relacién laboral con la empresa.

d) Financiera: Debido a la distancia y los constantes viajes, la aplicacion de este
trabajo ocasiond gastos de transporte, alimentacion y otros, que no siempre estaban

disponibles para la ejecucion de las actividades planificadas por el investigador.

3.3 Plan Motivacional

a) Justificacion

El Plan Motivacional para mejorar el desempefio laboral de la empresa Klinnas
S.A., engloba el sentimiento de realizacién, crecimiento y reconocimiento
profesional, que busca cada persona que interviene en el proceso de ejecucion de
tareas y actividades que constituyen las actividades diarias y forman parte del

desafio personal y laboral que aporte significancia para el talento humano.
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b) Descripcion de la empresa

La Empresa Klinnas S.A., fue constituida en octubre del 2013, su actividad
principal es la venta de equipos celulares con planes post pagos de la operadora
Claro Conecel, asi como también la venta de equipos prepagos, servicio de recargas,

y de accesorios para equipos celulares.

Cuenta con 3 locales: el primero ubicado en el Centro Comercial EI Dorado, en la
ciudad de Guayaquil, el segundo ubicado en el Mi Comisariato La Garzota y el
tercero en el Centro Comercial el Paseo Shopping del cantdn Playas, asi como
también su oficina matriz en la ciudad de Guayaquil ubicado en Guatemala 219

entre México y La Habana Barrio del Seguro.

Actualmente estd conformada por el Presidente de la Compafiia, el gerente, 4
personas administrativas, 3 supervisores, y 37 vendedores, dando un total de 46

trabajadores.

Sus principales objetivos son de convertirse en una de las empresas lideres en la
distribucion de equipos de telecomunicaciones, asi como también la de generar

empleo y obtener utilidades para beneficio de la empresa y de sus integrantes.

c) Diagnostico

A partir del analisis de los resultados del levantamiento de informacion, se puede
determinar que hay aspectos de notable importancia, al momento de interpretar los
datos obtenidos. Asi, por ejemplo, se denota la carencia de motivacion, por parte

del jefe hacia el personal.
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Se podria determinar ademas que solo el 11% de los colaboradores se ven
recompensados y premiados por sus logros, mientras que al 89% son excluidos de
algun tipo de reconocimiento, lo que permite deducir que existen tratos

preferenciales a ciertas areas de la empresa.

Por otra parte, con respecto a la desercion laboral, se evidencié que el cien por
ciento de los encuestados, definen a la carencia de estrategias motivacionales como
causante de abandono de trabajo por parte de los trabajadores y la bldsqueda a

nuevas oportunidades en otras organizaciones.

Toda esta informacion ha permitido derivar un planteamiento de la propuesta del
plan motivacional, para aumentar el desempefio, de esto depende el nivel de

cumplimiento de los objetivos institucionales.

En el marco de las consideraciones antes expuestas, se puede sostener que un Plan
Motivacional para los trabajadores de la empresa Klinnas, es imprescindible, de su

nivel de calidad se proyectara la imagen de la institucion.

d) Objetivos del Plan Motivacional
Objetivo General
Contar con una herramienta metodol6gica que permita aumentar el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Klinnas S.A.

Objetivos Especificos
- Determinar las acciones de mejora y actividades que deben realizarse para

garantizar el incremento de desemperio laboral en los colaboradores.
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- Elaborar la matriz que integre los indicadores de calidad para cada uno de
los niveles con su correspondiente responsable.

- Elaborar los indicadores de mejora.

e) Factibilidad del Plan Motivacional

v" El costo econdmico para desarrollar el disefio de este plan, correrd a cargo
del autor de este trabajo.

v' Para su aplicacion, en caso de ser aceptada, la inversion correra a cargo de
la empresa Klinnas S.A.

v El Plan Motivacional tiene su fundamento legal porque ha observado los
lineamientos del Plan Nacional del Buen Vivir, la Constitucion de la
Republica del Ecuador, Ley Organica del Servidor Publico, Caodigo
Organico del Trabajo, Ley de Seguridad Social.

v" El desarrollo del Plan Motivacional, sus conclusiones y sugerencias
responden a procesos y metodologias modernas que manifiestan a las
aspiraciones de los colaboradores.

v La aplicacidn efectiva de este plan, sera eficiente en virtud de la decision
politica de la gerencia de Klinnas S.A., que tiene la capacidad de patrocinar

su ejecucion

) Descripcion del Plan Motivacional

Una vez que se ha culminado la primera parte del proceso de este trabajo de
investigacion, y habiendo identificado el nivel de motivacién de los colaboradores

de la empresa Klinnas S.A., a través de los resultados de la encuesta aplicada, se
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puede establecer los pardmetros para la elaboracion de los indicadores de gestion

académica que permitan cumplir con los objetivos propuestos.

Dentro de este marco referencial, se considera menester plantear un Plan
Motivacional para los colaboradores de la empresa, cuyos lineamientos
fundamentales constan en las paginas siguientes. En este instrumento se puede
identificar el criterio- Empresa y los subcriterios - Recursos, Administrativos,
Ventas y Motivacion; el ambito Planificacién, estableciendo los estandares e
indicadores de calidad correspondientes a fin de determinar los aspectos inherentes

a las acciones y actividades para el cumplimiento de objetivos.

g) Importancia del Plan Motivacional

Las organizaciones modernas y quienes tienen sintonia con los conceptos
motivacionales, deben actualizar sus herramientas con procesos gque incentiveny a

la vez traten de mejorar el desempefio laboral.

La administracion debe buscar, adecuar e implementar los instrumentos, programas
y documentos que se conviertan en una guia que servira para la toma de decisiones

referente al talento humano y su causa de mejorar sus funciones laborales.

El fin de la propuesta es encaminar las actividades de cada empleado para motivar,
y de esta manera obtener resultados satisfactorios, asi como, cubrir las necesidades
que el recurso humano necesite para transformar sus procesos operativos que
generen valor agregado para volver més competitiva a la organizacion en el

mercado donde ejerce sus actividades.
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El Plan Motivacional es importante para la investigacion, porque orienta la
metodologia para que influya en el nivel de motivacion de los empleados, logrando
el clima organizacional adecuado para que determine la eficiencia necesaria para

alcanzar los objetivos planteados por la alta direccién de la empresa.

h) Beneficios

Los beneficios del Plan Motivacional para el personal de la empresa Klinnas S.A.,
buscara tener a un personal satisfecho para que generen valor y productividad a la
empresa; ademas de establecer lazos de cooperacion sélidos, creando sinergias que

permiten mejorar las relaciones entre compafieros de trabajo.

i) Politicas del plan motivacional

e EIl Plan motivacional debe ser considerado como un instrumento de soporte
y diagndstico administrativo, el cual debe ser difundido por todos los
canales de comunicacion interna a la organizacion, para socializarlo y que
tenga el mayor nivel de adherencia del personal, para garantizar su
efectividad y cumplimiento.

e El plan sirve como un lineamiento de ayuda para incrementar el nivel de
motivacion entre los empleados con la empresa, el objeto de canalizar ese
potencial humano en aumentar el nivel de efectividad operativa de la

organizacion.
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e EIl plan es dindmico y cambiante por lo que debe someterse a constante
evaluacion y revision por los estamentos correspondientes, para afinar las

técnicas y métodos que se utilizan para mejorar el nivel de motivacion.

J) Desarrollo del Plan Motivacional

Para el éxito del plan motivacional es importante que los participantes expresen su
deseo manifiesto de participar y la direccion de la organizacién debe ejecutar los
mejores refuerzos para que se involucre todo el personal, de esta forma, se
obtendran los resultados esperados en términos de productividad y valor agregado

para los procesos de negocio.

Es necesario y aconsejable que la direccion de la institucion participe de las
actividades del plan de motivacion, para conocer de primera fuente las necesidades
de los empleados, esto permitird participar de la generacion de soluciones
motivacionales y llevarlas a la préctica para satisfaccion de los componentes de la

organizacion.
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N°

Criterio: EMPRESA Subcriterio: RECURSOS

Ambito: PLANIFICACION

. . . Tiempos Responsabl
Estandares de . . Acciones de Mejora . Responsable " . L
. Indicadores de Calidad Actividades - (Inicio- Presupuesto | Financiacion e
Calidad (Proyectos) de la Actividad . L
Final) Seguimiento
Que los recursos Evidencia de recursos D inacion del g
laborales sean laborales acordes a las || Actualizar el inventario de et:;:'t'iggg'%g rzcﬁrsstgso y Supervisor de 08/01/2018
P-001 mo_d_ernos y demandas ] tecnolégicas recursos "Iaborales para laborales. cada equipo de | 08/02/2018 | N/A N/A Gerencia
suficientes de contemporaneas y al || determinacion de su trabaio
acuerdo al nimero de | nimero de || actualizacion y cantidad. Informe 10-
colaboradores colaboradores. '
Que exista un numero || Evidencia de la Gestl'o'ne_u: al merlos_ la Articular reuniones con el
apropiado de material roporcionalidad  entre adquisicion de material visual ersonal a fin de interiorizar la 08/01/2018
P-002 aprop prop . en la operadora matriz, a fin P . . Gerente N/A KLINNAS S.A. Gerencia
impreso de ventas por || hojas volantes impresas . . necesidad de incrementar el
de incrementar los materiales S 08/01/2019
colaborador por colaborador. o material visual.
en la distribuidora.
. . Evidencia de la Articular reuniones con los
Que exista un nimero ) - - Involucrar a los colaboradores ) .
. satisfaccion del disefio de L colaboradores a fin que Supervisor de || 01/02/2018
de apropiado de . en la eleccion del modelo de ) : L ; .
P-003 . uniformes y su . i proporcionen ideas de disefios || cada equipo de N/A KLINNAS S.A. Gerencia
uniforme por ) . uniformes y aceptacion de . . .
proporcionalidad por . y demas requerimientos de || trabajo 01/02/2019
colaborador sugerencias. . A
colaborador. identificacion laboral
Que la empresa Constancia de la Desarrollgf programas  de Articular convenios de
cuente con un - capacitacion para la R
rograma de cursos programacién de cursos participacién activa de los cooperacion interinstitucional 01/03/2018
P-004 P S de capacitacion en los para desarrollar cursos de Gerente N/A KLINNAS S.A. Gerencia
y/o seminarios de o colaboradores de la empresa o
L qgue participaran  los . capacitacion de los 01/03/2019
capacitacion para los de acuerdo al area que se
colaboradores. o colaboradores
colaboradores desempefian.
Que las areas de Evidencia de la - . . S
) . L Verificar que todas las areas Gestionar la adquisicion o
trabajo cuenten implementacion de los de trabajo cuenten con, | actualizacién de las mismas 01/04/2018
P-005 equipos actualizados | equipos actualizados en ) . ’ = " || Gerente 3000.00 KLINNAS S.A Gerencia
p .|| butacas cémodas, y para la consecucion de la
(butacas y todas las areas de trabajo 01/04/2019
computadoras. meta
computador) de la empresa.
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Criterio: EMPRESA Subcriterio: ADMINISTRATIVO Y VENTAS

Ambito: PLANIFICACION

N°
Estandares de . . Acciones de Mejora - Responsable Tiempos . L Responsable
Calidad Indicadores de Calidad (Proyectos) Actividades de la Actividad | (inicio-Final) Presupuesto (| Financiacion Seguimiento
. Constatar que el personal || Gestionar al menos dos
Que se mejore el - . L
~ e . administrativo y de ventas seminarios de
desempefio del || Verificacion del nivel de ) L 01/04/2018
N asiste 'y aprueba los capacitacion por KLINNAS .
P-006 personal capacitacion del personal - S Gerente 3000.00 Gerencia
. . L . seminarios de capacitacion semestre para el S.A
administrativo y de || administrativo y de ventas L ~ > . 01/10/2018
para optimizar el desempefio || personal administrativo y
ventas ;
en sus funciones de ventas
Que se evalie el
~ L . . Desarrollar una
desempefio del | Comprobacion del nivel || Desarrollar evaluaciones . "
ersonal de desempefio del || periédicas de desempefio del evaluacion por afio del 01/04/2018
p-oo7 [ Person . per . P - P personal administrativo y (| Gerente N/A N/A Gerencia
administrativo y de [ personal administrativo y || personal administrativo y de
de ventas por parte de la 01/04/2019
ventas por parte de la || de ventas ventas .
S . gerencia
opinién gerencial.
Que se retroalimente Elaborar informe del
el proceso de mejora || Evidencia del proceso de : proceso de 01/05/2018
del desempefio del || retroalimentacion del Retroalimentar el proceso de retroalimentacion del Gerencia Gerente
P-008 P ; desempefioc del personal n : Yl ow0s/2019 | N/A KLINNAS S.A . y
personal desempefio del personal desempefio del personal || Supervisores Supervisores

administrativo y de
ventas

administrativo y de ventas

administrativo y de ventas

administrativo y de
ventas
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Criterio: EMPRESA Subcriterio:  MOTIVACIONES Ambito: PLANIFICACION
NO
Estandares de . . Acciones de Mejora L Responsable Tiempos . L Responsable
Calidad Indicadores de Calidad (Proyectos) Actividades de la Actividad | (Inicio-Final) Presupuesto (| Financiacion Seguimiento
Que_ e mejore la Verificacion del nivel de | Desarrollar acciones || Celebrar los cumpleafios, 08/01/2018
socializacién entre los o . . . L KLINNAS .
P-009 L comunicacién entre todo | integradoras involucrando a organizar actividades Gerente 2000.00 Gerencia
comparfieros de ) : S.A
. . el personal de la empresa | todo el personal. deportivas y recreativas. 08/01/2019
trabajo de cada area.
Que se reconozcan Comprobacién del nivel . Bonos, aumentos de
los logros del talento de motivacion para el Elaborar cuadro de premios e salarios. estabilidad 01/04/2018
P-010 [ humano de acuerdo al - P incentivos por lograr la ' - Gerente 3000.00 KLINNAS S.A || Gerencia
L cumplimiento de metas de ; laboral, reconocimientos
cumplimiento de excelencia laboral. . 01/04/2019
cada colaborador especiales.
metas.
Que se brinde la
confianza necesaria || Evidencia delf ~. ..., . Entrega de hojas de ruta 01/05/2018
ara que el || cumplimiento de horarios Distribucion de trabajo en y requerimientos para Gerencia y Gerente y
P-011 P . lugares cercanos a su lugar L h 01/05/2019 N/A KLINNAS S.A -
colaborador se sienta || y entrega de documentos ) . constatar el cumplimiento || Supervisores Supervisores
- . de residencia.
respaldado por la | que certifican su trabajo. de sus labores.
empresa
Que se fomente la - e 02/01/2018
seguridad social del Cumplimiento de  las j Planificacion - de - pagos y Afiliaciones al Seguro Gerencia y Gerente y
P-012 ) normas establecidas por || aportaciones que beneficien ; 31/12/2018 2000.00 KLINNAS S.A
trabajador y de su Social General. Contador Contador

familia

el Estado Ecuatoriano.

al trabajador.
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3.4 Resultados

Conclusiones

La investigacion permitié identificar los principales problemas de
desmotivacién, asi como el de conocer lo que esperan los colaboradores de
la organizacion en el entorno, identificando la oportunidad de crear un
proceso reflexivo sustentado en la motivacion como metodologia orientada
al desempefio laboral que permita iniciar un viaje hacia el
autodescubrimiento del auténtico nivel de compromiso y calidad, dominio

de habilidades y destrezas.

Los fundamentos tedricos y herramientas propuestas en el trabajo
investigativo han permitido asentar las bases de edificacion para el
fortalecimiento de las habilidades de los colaboradores de la empresa
Klinnas S.A, El proceso de la metodologia es dirigido a todas las areas de
la organizacion, cuya aplicacion puede generar diferentes resultados, pero
el significado sera siempre el mismo, asistir el crecimiento personal y

profesional de los colaboradores.

Se puede ultimar que, durante el proceso del disefio del Plan Motivacional
para empresa Klinnas S.A. se ha permitido formar una concepcion acerca
de la naturaleza de este contexto organizacional, es asi que el talento
humano de esta empresa ha reconocido el valioso impacto que un plan

motivacional ejerceria el desempefio laboral.
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Recomendaciones

Se recomienda entablar relaciones afectivas con el talento humano, que no
solo se sienta la presion de ser proveedores benéficos para el desarrollo de
la empresa, sino que se sientan parte de una familia, con virtudes y defectos,
y que encuentren en la empresa una mano amiga, que sepa escuchar sus
necesidades y porque no, se proporcione una ayuda a la solucién de las

mismas.

Se recomienda estar pendiente de las falencias de los colaboradores, a fin
de fortalecerlos en temas que ayuden a superar sus miedos y truncamientos
en diario laboral, proponer una sélida comunicacién y de confianza, a fin de
evitar el silencio de situaciones que puedan ocasionar problemas al
desarrollo de la organizacién: Propiciar reuniones de trabajo periddicas,
para potenciar la relacion entre jefe-colaborador, fomentando la lluvia de

ideas de mejorar el trabajo dia a dia.

Se recomienda aplicar el Plan Motivacional en todas sus partes, debido a
que éste cuenta con los requerimientos necesarios para que el Desempefio
del Talento Humano sea mayor, ademas de fortalecer la identidad

organizacional, integrando a todas sus unidades.
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ANEXOS



Anexo a.- Matriz de Consistencia

TITULO PROBLEMA OBJETIVO IDEA A VARIABLES INDICADORES
DEFENDER

Plan Motivacional y su | ;De qué manera incide | Elaborar un Plan | La ejecucion de un | Variable Indicadores de la
incidencia  en el | un Plan Motivacional | Motivacional para | plan motivacional | Independiente: Variable
desempefio laboral del | en el desempefio laboral | optimizar el desempefio | en la  empresa Independiente:
Talento Humano de la | del Talento Humano en | laboral de los | Klinnas S.A. o

Pl -Distribucion de
empresa Klinnas S.A. [la empresa Klinnas | colaboradores de la | permitira optimizar | ~'2" aspectos
distribuidora de Claro, | S.A.? empresa Klinnas S.A., | el desempefio | Motivacional

canton Guayaquil,
provincia del Guayas,

afo 2016

distribuidora de Claro,
del

provincia del Guayas.

canton Guayaquil,

laboral de su

Talento Humano.

demogréficos.

-Formacion

Académica

-Nivel de motivacion
para el desempefio del

colaborador




Variable Indicadores de la
Dependiente: Variable
Dependiente:

~ -Importancia del
Desempeiio

bienestar laboral.
Laboral

-Buen desempefio.

-Nivel de salario.




Anexo b.- Matriz F.O.D.A.

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

1. Experiencias en el mercado.

1. Preferencia de Operadora Claro en la region

costa.

2. Espacio fisico adecuado.

2. Lanzamiento de equipos con nuevos modelos

en corto plazo.

3. Capital econémico suficiente.

3. Uso necesario de la tecnologia en la

comunicacion e informacion.

4. Personal con experiencias en ventas.

4. Incremento de la poblacion.

DEBILIDADES

AMENAZAS

1. Talento Humano desmotivado.

1. Crisis econdémica.

2. Alta rotacion del personal.

2. Cambios de politicas gubernamentales.

3. Insuficiencia de valoracién en

procesos de seleccion.

los

3. Ingreso de nuevos competidores.

4. Poco control a asesores.

4. Desconfianza de los clientes.




Anexo c.- Formatos de instrumentos de recoleccion de datos

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KLINNAS 5.A.

Seiior colaborador:

La Carrero de Ingenierio en Administrocion de Empresas de lo Universidod Estotol Peninsula de Santa Elena, estd muy interesodo en identificar
los indicodores sociales, y nivel de sotisfoccion que influyen en el desempefio de los colaboradores, con el objetivo de orientar un Plan
Motivacional a la pertinencio de los requerimientos de la empresa y su Talento Humano.

Su opinidn ayudard o sustentar de mejor manera nuestra propuesta para contribuir eficientemente con el desarrollo local, regional y nacional,
razon primordial en el desarrollo empresarial.

Objetivo: Levantar informacién técnica para poder determinar las principales variables de estudio.

a) DATOS PERSOMNALES

1. Edad : afios

2. Sexo: Masculino I:I Femenino I:I
3. Estado Civil: Soltero I:I Casado I:I Unidn libre I:I Viudo I:I Divorciadol:l

4. Lugar de Residencia:

b) FORMACION ACADEMICA
5. éCudl es sugrado de estudios?
Ninguno l:l Primaria I:I Secundaria l:l Superior I:I
Post Grada [ ] waestria [ | PHD [ ]
6 ¢Que cursos arealizado?
Computacion I:I Inglés I:I Ventas l:l Relaciones Humanas I:I
Administrativas l:l Ninguno I:I Otros l:l

c) DIMENSION LABORAL

7 éEs motivador su jefe en el trabajo?

Muy Motivador I:I Paco Motivador l:l Mada Motivador I:I

8 iConsidera que las politicas de la empresa satisfacen a los empleados?

si] no [ ]

9 é{Qué tipo de reconocimientos entrega la empresa a sus colaboradores?

Econdmicos I:I Materiales l:l MNinguno

10 éRecibe informacion sobre el desempefio de su trabajo?

Muy Frecuente I:I Poco Frecuente l:l Mada Frecuente




d) NIVEL DE SATISFACCION

11 ;Se siente satisfecho en su trabajo?

i [ ] mno []

12 ;Esta de acuerdo con su horario de trabajo?

si [ ] we []

13 ;/Su area de trabajo es comoda para desempefiar sus funciones?

i [ ] we []

14 ;En la empresa se fomenta el compafierismo?

si [ ] wo []

15 ;Sus jefes reconocen v premian sus logros?

si [ ] w []

16 ;El personal remncia por falta de motivacion?

si [ ] wo []

c) NIVEL DE DESEMPERO

17 ;Como considera el ambiente laboral en su trabajo?

Excelente I:l Muy Bueno I:I Bueno
Malo l:l Pésimo I:I

18 ;Le agrada su uniforme?

Si I:l N0|:|

19 ;Cuenta con las herramientas necesarias para realizar su trabajo?

Si I:l N0|:|

d) DE LO ECONOMICO

20. ;Su salario es suficiente para cubrir sus necesidades?

si I:l N0|:|

Observaciones:

Area del Encuestado:

Investigador Responsable:




Anexo d.- Articulos de la Constitucion de la Republica del Ecuador

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido

0 aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social
se regiré por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion de las

necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad
social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los
hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo

auténomo, y

Art. 325.- El Estado garantizard el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacién de dependencia o autbnomas, con inclusion de
labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a

todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:



- Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Serd nula toda

estipulacion en contrario.

- Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Art. 328.- La remuneracion serd justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como de la familia; sera

inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.

Anexo e.- Plan Nacional del Buen Vivir

9.3). - Profundizar el acceso a condiciones dignas para el trabajo, la reduccion
progresiva de la informalidad y garantizar el cumplimiento de los derechos

laborales.

a) Fortalecer la normativa y los mecanismos de control para garantizar condiciones
dignas en el trabajo, estabilidad laboral de los trabajadores y trabajadoras, asi como
el estricto cumplimiento de los derechos laborales sin ningin tipo de

discriminacion.

g) Promover medidas que impulsen la existencia y el funcionamiento de
organizaciones de trabajadoras y trabajadores, que permitan garantizar el

cumplimiento de los derechos y obligaciones laborales.



9.5.- Fortalecer los esquemas de formacion ocupacional y capacitacion
articulados a las necesidades del sistema de trabajo y al aumento de la

productividad laboral.

a.- Fomentar la capacitacion tanto de trabajadores y trabajadoras, como de personas
en busqueda de trabajo, con el objeto de mejorar su desempefio, productividad,

empleabilidad, permanencia en el trabajo y su realizacidn personal.

e. - Generar, sistematizar, consolidar y difundir, informacion relevante y oportuna,

para la formulacion de programas de capacitacion y formaciéon para el trabajo.

Anexo f.- Codigo Organico del Trabajo

Art. 35.- Obligaciones del empleador o empresario. - Son obligaciones del

empleador o empresario:

1.- Tratar a los trabajadores y trabajadoras con el debido respeto y consideracion,

no infiriéndoles maltrato de palabra o de obra.

2.- Respetar el derecho a la intimidad personal y familiar del trabajador o
trabajadora, en consecuencia, no puede introducirse, sin autorizacién del trabajador
0 de autoridad competente, en los instrumentos de trabajo, como internet y otras
técnicas de informacion y comunicacion que estén a cargo del trabajador o
trabajadora para su trabajo, ni instalar mecanismos de control que lesionen su

pudor, ni sin haberlos advertido previamente.



4.- Pagar puntualmente y en forma completa las cantidades que correspondan al
trabajador por su trabajo, en la cuantia, plazos y términos del contrato individual de

trabajo, contrato colectivo de trabajo y este codigo.

Anexo g.- Cronograma

El cronograma es una descripcion especifica de las actividades y del tiempo que se

va a emplear para la ejecucién del proyecto.

Se debe organizar el trabajo en fechas probables, para saber cuanto tiempo

requeriria elaborar el trabajo definitivo.

Toda investigacion debe tener un cronograma de actividades y fechas del estudio
para tener una idea general del proceso de elaboracion, en término de tiempos. Cada
parte de la investigacion necesita su tiempo especifico para todo evento. El

cronograma puede elaborarse en un cuadro disefiado por el investigador.

Para su presentacion se utilizan generalmente diagramas, lo que permite visualizar
mejor el tiempo de cada actividad, y sobre todo en aquellos casos en que hay varias
actividades en un mismo tiempo. El diagrama mas utilizado por su sencillez es el
denominado diagrama de GANTT. En la primera columna se colocan las
actividades a realizar y en las siguientes los periodos de tiempo a emplear,
utilizando la unidad de medida temporal mas apropiada (dias, semanas, meses).

Para cada actividad se marca el periodo o periodos en que se ejecutara.



CRONOGRAMA

ACTIVIDADES

ENE

2018

FEB

MAR

ABR

MAY

JUN

JuL

AGO

SEP

ocT

Nov

DIC

Determinacién del estado y cantidad de recursos

laborales

Acrticular reuniones con el personal a fin de interiorizar

la necesidad de incrementar el material visual.

Articular reuniones con los colaboradores a fin que
proporcionen ideas de disefios y demés requerimientos

de identificacion laboral

Articular convenios de cooperacion interinstitucional
para desarrollar cursos de capacitacion de los

colaboradores

Gestionar la adquisicion o actualizacion de equipos
(butacas y material informético), para la consecucion

de la meta

Gestionar al menos dos seminarios de capacitacion
por semestre para el personal administrativo y de

ventas

Desarrollar una evaluacion por afio del personal

administrativo y de ventas por parte de la gerencia

Elaborar informe del proceso de retroalimentacion del

desempefio del personal administrativo y de ventas

Celebrar los cumpleafios, organizar actividades

deportivas y recreativas.

Bonos, aumentos de salarios, estabilidad laboral,

reconocimientos especiales.

Entrega de Hojas de Rutas y requerimientos para

constatar el cumplimiento de sus labores.

Afiliaciones al Seguro Social General




Anexo h.- Presupuesto

Este documento, presenta las actividades del proyecto y sus costos

correspondientes. Se puede estructurar de diversas maneras, una forma coman.

El Objetivo es conocer el presupuesto total del proyecto y el costo de cada actividad
a realizar, ademas de especificar como fluird el efectivo por un periodo
determinado, es decir, cuando se daran, en el tiempo, los ingresos y los egresos.

Esto ultimo es importante porque, si lo descuidamos, el proyecto se puede detener.

ACTIVIDADES DURACION PRESUPUESTO
Gestionar la adquisicion o | Del 01 de Abril del 2018 al $3000,00
actualizacion de equipos | 01 de Abril del 2019

(butacas y material informatico),
para la consecucion de la meta
Gestionar al menos dos | Del 01 de Abril del 2018 al $3000,00

seminarios de capacitaciéon por | 01 de Octubre del 2018

semestre para el personal
administrativo y de ventas
Celebrar los  cumpleafios, | Del 08 de Enero del 2018 $2000,00

organizar actividades deportivas | al 08 de Enero del 2019

y recreativas.

Bonos, aumentos de salarios, | Del 01 de Abril del 2018 al $3000,00
estabilidad laboral, | 01 de Abril del 2019
reconocimientos especiales.
Afiliaciones al Seguro Social | Del 02 de Enero del 2018 $2000,00
General. al 12 de Diciembre del
2018

TOTAL $13000,00
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