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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se centra en el estudio del nivel de motivacion
que poseen los colaboradores del laboratorio de larvas Empagran S.A., situado en
el canton Salinas de la Provincia de Santa Elena, para posteriormente ejecutar el
objetivo del estudio que consiste en proponer un plan motivacional que genere
mejoras en el rendimiento de los colaboradores y en el ambiente laboral de la
entidad. La metodologia aplicada se centra en la investigacion exploratoria, la que
permitio tener un primer acercamiento al lugar de estudio; la investigacion
descriptiva, que permitio detallar especificamente lo que acontece en el laboratorio
de larvas, y asi otras fuentes como la investigacion bibliografica y de campo que
permitieron fundamentar conceptualizaciones cientificas del tema y mantener la
entrevista directa con el gerente general y aplicar las encuestas a los diferentes
colaboradores de la entidad para el levantamiento de informacion.

Palabras Claves: Motivacion, rendimiento laboral, colaboradores, estrategias.
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ABSTRACT

The present work of investigation centers in study of the level of motivation that
possess the collaborators of the laboratory of larvas Empagran SA, located in the
canton Salinas of the Province of Santa Elena, to later execute the objective of the
study that consists in proposing a motivational plan that generates improvements in
the performance of employees and in the work environment of the entity. The
applied methodology focuses on exploratory research, which allowed a first
approach to the place of study; descriptive research, which allowed to detail
specifically what happens in the Larva Laboratory, and other sources such as
bibliographical and field research that allowed to base scientific conceptualizations
of the topic and maintain a direct interview with the general manager and apply the
surveys to the different collaborators of the entity for the gathering of information.
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INTRODUCCION

La acuicultura es uno de los sectores mas preponderantes de la produccion
alimentaria mundial y forma una significativa fuente de proteinas, empleo e
ingresos econdmicos, siendo asi la fuente de apoyo de una parte considerable de la
poblacion mundial. El camaron es una de las especies mas cotizadas y de alto valor
que se produce mayormente en Asia y Latinoamérica, atraido sobre todo para la

exportacién y generando riquezas en paises en vias de desarrollo.

Segun la Organizacion de las Naciones Unidas para la Agricultura y la
Alimentacion (FAO, 2004, pag. 34) en su documento técnico de pesca “Manejo
Sanitario y mantenimiento de la bioseguridad de los laboratorios de postlarvas de

camaron blanco en América Latina” menciona que:

La industria del cultivo del camar6n en América Latina ha desarrollado y emergido
como una de las mayores fuentes de ingreso de divisas extranjeras de la region.
Inicialmente, los productores de camardn dependian casi por entero de la captura de
postlarvas salvajes en estuarios y areas costeras donde éstos se encuentran de forma
natural. Sin embargo, las variaciones estacionales y anuales de las capturas de
postlarvas, originaron el desarrollo de laboratorios de postlarvas de camardn donde la
produccion de postlarvas se podia llevar a cabo bajo condiciones controladas. Estos

laboratorios usaban reproductores salvajes capturados y suministrados por pescadores.

(pag. 6)

En Sudameérica, una cantidad significativa de empresas presentan problemas de

desmotivacion laboral por diferentes causas, entre ellas la remuneracion, la rutina



laboral, el estrés, el exceso de carga de trabajo, entre otros, que sin duda afecta el
rendimiento empresarial al verse reflejados conflictos, ausentismo laboral,
renuncias, despidos y demas acciones que también perjudica al colaborador y a la

sociedad en general.

En Ecuador muchos de los servidores tanto publicos como privados visualizan el
trabajo como algo obligatorio y rutinario que los ayuda a realizarse como personas
y a cumplir con sus diferentes obligaciones econdmicas, sin embrago el restante de
ha aprendido a crear un buen ambiente laboral en donde exista una excelente

comunicacion con sus superiores y se sienten parte necesaria de la organizacion.

El Ecuador estd constituido por 24 provincias, entre ellas la provincia de Santa
Elena que consta con aproximadamente 120 laboratorios de larvas ubicados en el
perfil costanero de la misma segun el Ministerio de Acuicultura y Pesca (MAP,
2014, pag. 14), dentro de ellos se encuentra el laboratorio Empagran S.A.
perteneciente a la Camaronera del mismo nombre, quien maneja una toma de
decisiones descentralizada y cuenta con 101 colaboradores divididos en las

diferentes secciones del mismo.

En el laboratorio de Larvas Empagran S.A. se ha detectado el bajo rendimiento
laboral en las diferentes areas de la empresa causado principalmente por la
desmotivacion que presentan sus colaboradores; es considerable la limitada
aplicacion de estrategias motivacionales que hacen del trabajo diario un ambiente
incomodo y poco agradable para ambas partes que conforman la organizacion en

todos sus niveles.



Las estrategias son planes de accion que permiten interactuar con el entorno para
alcanzar objetivos organizacionales; las estrategias definen como llegar a un fin
admitiendo el cumplimiento de las metas trazadas con direccion hacia donde la

organizacién desea orientarse centrado en este caso en la motivacion laboral.

Considerando los estudios de (Marin & Placencia, 2017) indican que:

La motivacion laboral es un estado interno que activa y direcciona nuestros
pensamientos y esta relacionada a todos aquellos factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo y todos ellos generan conductas que
varian en el grado de activacion o de intensidad del comportamiento. Centrandonos en
la estructura del comportamiento, los trabajadores aportan de acuerdo a la motivacion
por sus propios intereses y tratan de imponerlo a la organizacion a la que pertenecen.
Sin embargo, una herramienta esencial para que las instituciones alcancen el éxito, son
las personas que la integran. Si la gerencia hace una correcta administracion de los
recursos puede estimular positivamente el logro de las metas personales y las metas

institucionales traducido en un buen rendimiento de los trabajadores. (pag. 43)

Los colaboradores de Empagran S.A. en su mayoria, presentan diferentes sintomas
como agotamiento fisico y mental debido a la carga de trabajo que existe dentro del
laboratorio, lo que genera una desmotivacion; en ciertas ocasiones bajo rendimiento
en los puestos de trabajo y en el extremo caso el abandono de ellos, sobre todo en
los operarios que son los encargados de la alimentacién y cultivo de larvas, quienes
deben hospedarse durante varios dias dentro la empresa y trabajar arduamente
durante cualquier hora del dia y de la noche, debido a que tratan con especies vivas

que requieren relevante atencion.



Por otro lado, también se encuentra el personal administrativo, quien también
padece de inconvenientes como el estrés, la rutina laboral, el agotamiento mental y
la sobrecarga de trabajos, los cuales en ocasiones deben ser culminados en sus
hogares fuera del horario laboral, lo que genera ocupacién de su tiempo libre y con

ello desmotivacion y desgane al momento de acudir a sus puestos de trabajo.

Son varios los factores que afectan el rendimiento laboral de los colaboradores,

entre ellos se encuentran:

e Sueldos y Salarios

e Muebles, enseres y herramientas obsoletas

e [Escasas capacitaciones

¢ No reconocimiento del buen desempefio laboral

e Carencia de autonomia y participacion en la toma de decisiones
e Carencia de integraciones

e Limitada comunicacién interna

En el presente estudio la formulacion del problema se plantea: ; Como contribuyen
las estrategias de motivacion al rendimiento laboral en el laboratorio de larvas

Empagran S.A. del cantdn Salinas, provincia de Santa Elena?

La sistematizacion del problema se fundamenta de la siguiente forma:

e (Cuél es el grado de motivaciéon actual y de rendimiento laboral que

presentan los colaboradores del Laboratorio de larvas Empagran S.A.?



e Qué fundamentaciones tedricas refuerzan la sustentacion del tema
propuesto?
e ;Cudles son las estrategias de motivacion que contribuyen a la mejora del

rendimiento laboral?

El objetivo general del tema de investigacion se plantea:

Proponer estrategias de motivacién que contribuyen al rendimiento laboral en el

laboratorio de larvas Empagran S.A. del cantdn Salinas, provincia de Santa Elena.

De igual modo, las tareas cientificas que se establecen son:

e Diagnosticar las estrategias de motivacion que influyen en el rendimiento
laboral del Laboratorio de larvas Empagran.

e Determinar la situacion actual del laboratorio Empagran con relacion al
estudio de motivacién y el rendimiento laboral.

e Disefiar un plan motivacional a aplicarse para incrementar el rendimiento

laboral en el laboratorio Empagran.

En la investigacion realizada, la idea a defender se plasma de la siguiente forma:

La aplicacion de estrategias de motivacion contribuye a la mejora del rendimiento

laboral en el Laboratorio de larvas Empagran S.A. del Canton Salinas.

El tema se centra en la fundamentacion de criterios que traten acerca de estrategias
de motivacion en el personal del Laboratorio de Larvas Empagran S.A. para la

obtencion de un mejor rendimiento laboral, sustentado en fuentes bibliogréaficas



importantes dentro del campo, expresadas por autores diestros en temas

relacionados con el ya mencionado.

Segln (Tirado, 2012) en su tesis “El rendimiento laboral y su incidencia en la
produccion de la industria de polimeros y plésticos cia. Ltda. Inpolplast”, quien

menciona que:

La evaluacién del rendimiento trata sobre cOmo establecer un sistema organizativo de
los recursos humanos de una empresa u organizacion para aumentar su eficiencia y
productividad, eliminando procesos inutiles, mejorando otros que son deficientes o
implantando otros nuevos que ayuden al capital humano a mejorar en su trabajo. Asi
promovera el talento y la mejora continua en el quehacer diario dentro de la empresa;
para convertirse en un facilitador y mejorar los resultados y objetivos individuales a la

cultura de la empresa y conseguir el compromiso de los profesionales. (pags. 26-27)

En el articulo sobre la calidad de vida laboral, hacen referencia a mantener un
ambiente laboral favorable y placentero para los empleados que conforman la
organizacion, para ello se debe implementar estrategias que muestren condiciones
favorables para los mismos, asi como estrategias de motivacion y actividades
propias que mejoren el rendimiento laboral, con el fin de crear un impacto positivo
en la productividad y en las relaciones internas y externas con los grupos de interés

de la empresa. (Suescun, Sarmiento, Alvarez, & Lugo, 2016, pag. 18)

Dentro del trabajo de investigacién es importante mencionar que se utilizara una
justificacion metodoldgica de tipo exploratoria-descriptiva, para recabar la
informacion pertinente y conocer los elementos que intervienen en la motivacion

del personal, el rendimiento laboral y demas contenidos desglosados de los mismos



que se encuentren reflejados en los colaboradores del laboratorio de larvas

Empagran S.A.

En definitiva, la investigacion se proyecta con el proposito de analizar las diferentes
estrategias de motivacion existentes y de cémo éstas mejoran en el rendimiento de
los colaboradores del laboratorio de larvas Empagran S.A., con el fin de asesorar a
los directivos de la empresa y crear un mejor ambiente laboral dentro de la misma,

logrando que los colaboradores desarrollen su labor de manera efectiva.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Revision de Literatura

Valorando el aporte de (Troncoso, Garay, & Sanhueza, 2016, pags. 22-23) en su

articulo publicado acerca de la motivacion menciona que:

Independiente de la labor que desarrolla una persona, debe existir un motivo para su
realizacion. Motivacién puede ser definida como la actitud que presentan las personas
al ejecutar una actividad, permitiendo direccionar su comportamiento, a través de un
proceso dinamico interno que puede dar respuesta a la variabilidad en el
comportamiento humano. La presencia de motivacion para el desarrollo de actividades
laborales constituye un comportamiento adaptativo con el que se responde en forma
eficaz a las demandas que se presentan en el trabajo. Un buen ambiente laboral necesita

de esfuerzo social y de recursos para el logro de metas individuales y colectivas.

Toda persona tiene un motivo al momento de realizar alguna labor; la motivacion
se visualiza en la forma en que las personas desarrollan algo, mostrando su
comportamiento dependiendo del entorno en el que se estén desenvolviendo;
cuando un colaborador se encuentra motivado es efectivo en sus labores diarias y
responde a las diferentes situaciones halladas en el mismo, pero para lograr tener
un personal motivado es necesario destinar recursos y empezar a tener una mejor

actitud desde la cupula para que los subalternos se contagien de la misma.

Resaltando los estudios de (Gémez L. , 2016, pag. 79) en su libro Direccion de

Recursos Humanos hace mencion:



La teoria de la motivacion intenta explicar por qué los empleados estan més motivados
y maés satisfechos con un tipo de trabajo que con otro. Para los directivos resulta esencial
comprender la motivacion del trabajo porque los empleados que estan muy motivados
estan en mejor disposicion de ofrecer un producto o servicio de calidad superior que
aquellos otros trabajadores que carecen de motivacion. La motivacion es un proceso que
explica el inicio, direccidn, intensidad y perseverancia de la conducta encaminada hacia
el logro de una meta, modulado por las percepciones gue los sujetos tienen de si mismos

y por las tareas a las que se tienen que enfrentar.

Por otro lado, el rendimiento laboral son las actitudes y comportamientos que
reflejan los colaboradores de una institucion y que se ven reflejados en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, el rendimiento que muestra cada
colaborador puede ser medido por competencias individuales y por el nivel de
contribucion que ellos brindan a la empresa. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010,

pags. 11-12)

En otro contexto, en el libro la inteligencia emocional hace referencia al
rendimiento laboral y menciona que “es el aspecto de mayor importancia dentro de
la empresa, esta conformado por todos los individuos que estan involucrados en las
diferentes etapas del proceso de produccion, los mismos que permiten alcanzar

resultados para el producto final deseado”. (Goleman, 2013, pag. 83)

En la tesis doctoral, se menciona que “El rendimiento laboral se puede definir como
aquellas conductas que son relevantes para las metas de la organizacion . (Rosell,

2012, pég. 54)



El rendimiento de los colaboradores se puede implantar un sistema que incremente
la efectividad de los mismos, y a su vez de los procesos internos; de esta manera se
impulsara la mejora continua y el buen desenvolvimiento laboral que traigan

consigo una excelente productividad y un buen ambiente laboral.

1.2 Desarrollo de teorias y conceptos

1.2.1 Motivacion

1.2.1.1 Estrategias

Conforme a los estudios de (Daft, 2011) se define la estrategia como:

Una estrategia es un plan para interactuar con el entorno competitivo a fin de alcanzar
las metas organizacionales. Algunos directivos consideran las metas y estrategias como
intercambiables, pero para efectos de este libro, las metas son la direccion hacia la que

la organizacion quiere orientarse y las estrategias definen cémo llegar a dicho fin. (pag.

65)

Por otro lado, considerando las aportaciones de (Contreras, 2013) hace referencia a

que:

Muchas veces se utiliza la palabra estrategia para hacer referencia a aquellas actitudes
0 acciones gue estan dirigidas a establecer una forma de pensar o de hacer las cosas. En
la vida diaria, el término estrategia se usa para demostrar que una persona es capaz de
pensar cada paso que da, de tal manera que dichas acciones vayan concatenadas y tengan
relacion. Algunas personas relacionan estrategia con la astucia y la malicia que cada ser

humano posee como don natural para lograr algo. (pag. 158)
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Las estrategias seran una fuente esencial dentro de la investigacién propuesta,
porque nos ayudardn a implementar acciones positivas que eleven el grado de
motivacion, y con esto una maximizacion del rendimiento laboral, que permita

alcanzar beneficios mutuos entre la empresa y los colaboradores.

1.2.1.2 Motivacion

Valorando la investigacion de (Lieury & Fenouillet, 2016, péags. 97-98) se
menciona que “la motivacién es un término genérico que dibuja el conjunto de
mecanismos bioldgicos y psicolégicos que permiten el desencadenamiento de la

accion, orientacion, intensidad y persistencia”.

Resaltando los estudios de (Chiavenato, 2011) se considera que:

El término motivacion comprende sentimientos de realizacion, crecimiento vy
reconocimiento profesional que se manifiestan en la ejecucion de &reas y actividades
que representan desafios y tienen significado en el trabajo. Si los factores

motivacionales son dptimos, elevan la satisfaccion; si son precarios, la reducen. (pag.

45)

Por otro lado, para (Robbins & Judge, 2009, pag. 102):

Se define motivacién como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.
Si bien la motivacién en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo,
nosotros nos limitaremos a los objetivos organizacionales, con objeto de reflejar nuestro

interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo.

Considerando también las aportaciones de (Chiavenato, 2001) la motivacion:
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Es aquello que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este
impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o
puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. Motivacion se

asocia con el sistema de cognicion del individuo. (pag. 68)

1.2.1.3 Ciclo motivacional

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza dindmica y
persistente que origina el comportamiento, cada vez que aparece una necesidad, esta
rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension, que lleva
al individuo a desarrollar un comportamiento o accién capaz de descargarla tension y
liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el
individuo satisfara la necesidad y por ende descargara la tension provocada por aquella.
Una vez satisfecha la necesidad, deja de ser motivadora de comportamiento, puesto que
ya no causa tensién o inconformidad. En otras ocasiones, la satisfaccion de otra
necesidad logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede

satisfacerse. (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2001, pag. 70)

1.2.1.4 Teoria de la jerarquia de las necesidades
Dentro de la motivacion, encontramos la teoria de la jerarquia de las necesidades o
mas conocida como la Pirdmide de Maslow, que (Robbins & Judge, 2009) la

detallan en cinco aspectos:
1. Fisioldgicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.
2. Seguridad. Estan el cuidado y la proteccién contra los dafios fisicos y emocionales.

3. Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.
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4. Estima. Quedan incluidos factores de estimacion internos como el respeto de si, la
autonomia y el logro; y factores externos de estimacion, como el status, el
reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacién. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: se
incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion. (pag.

176)

Dentro de las necesidades que satisface el laboratorio de larvas Empagran S.A. a
sus colaboradores, constan las fisioldgicas, brindan la alimentacion (desayuno,
almuerzo y en ciertos casos merienda) es fundamental; seguridad, poseen guardias
en todo el area del laboratorio para preservar la integridad, y proveer los respectivos
implementos que resguarden su salud al momento de laborar; sociales al facultar
relacionarse con todos los miembros de la entidad, y la oportunidad de
autorrealizacion al reconocer su labor y brindarles la oportunidad de viajar a

instalaciones de Empagran en otros paises.

1.2.1.5 Teoria de los dos factores
La teoria de Herzberg esta basada en el ambiente externo y en el trabajo del

individuo, menciona que la motivacion de las personas depende de dos factores:

Factores higiénicos: son las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja. Se
destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas potenciales.
Incluyen: condiciones de trabajo y comodidad; politicas de la empresa y de la
administracion; relaciones con el supervisor; competencia técnica del supervisor;
salarios; estabilidad en el cargo; relaciones con los colegas. Estos factores constituyen

el contexto del cargo.
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Factores motivacionales: tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si. Incluyen: delegacion de la responsabilidad;
libertad de decidir como realizar un trabajo; ascensos; utilizacion plena de las
habilidades personales; formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con estos;
simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefia); ampliacion o

enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente). (Chiavenato, 2001, pag. 76)

1.2.1.6 Tipos de motivacion

En el libro de (Miralles & Cima, 2009) se menciona que existen dos tipos de

motivacion, mismas que se detallan a continuacion:

La motivacion extrinseca, que viene de afuera de la persona, para conseguir unos
objetivos y la motivacion intrinseca, que es la que proviene de la propia persona y la

impulsa a conseguir sus objetivos. (pag. 12)

La motivacion intrinseca, se refiere a los refuerzos e incentivos que desde fuera de una
persona se hacen para estimular la aparicién de la motivacion intrinseca, el problema

que tenemos es que hoy por hoy, la sociedad actual no valora el esfuerzo, la constancia

y el rigor. (pég. 12)

1.2.1.7 Remuneracioén

La remuneracion es el precio del factor trabajo, que bien no es considerado como
un producto, pero representa el esfuerzo fisico y mental de una persona que esta
sujetaa las leyes de oferta y demanda. Toda empresa debe satisfacer las necesidades
de los colaboradores en reciprocidad al esfuerzo que estos realizan en sus puestos

de trabajo. (Casas, 2002, pag. 148)
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Para muchas personas, la caracteristica mas importante del trabajo es la remuneracion,
y en el Preambulo de la Constitucion de la OIT se enuncia el principio de un «salario
vital adecuado». Casi todos quienes trabajan o buscan trabajo lo hacen para percibir
ingresos y asegurar el bienestar econémico propio y el de sus hogares. ( Anker,

Chernyshev, Egger, Mehran, & Ritter, 2003, pag. 12)

Resaltando los estudios de (Chiavenato, 2011) es bueno para la organizacién
“proporcionar incentivos compartidos que promuevan los objetivos
organizacionales. Uno de los 3 motivadores méas poderosos es la recompensa por el
trabajo bien hecho. La recompensa funciona como refuerzo positivo e indicador del

comportamiento que la organizacion espera de sus participantes”. (pag. 58)

En el laboratorio de larvas Empagran S.A. la cancelacion de salarios siempre es
puntual y a los colaboradores se le brinda la mayoria de los beneficios sociales a
excepcion del pago de horas extraordinarias y suplementarias, lo que causa
desmotivacion en los mismos, porque son muchas las ocasiones en las que deben
de laborar fuera del horario establecido, mientras que en el caso del personal
administrativo en ocasiones deben de culminar ciertos trabajos en el transcurso de

sus horas de descanso desde sus hogares.

1.2.1.8 Horarios de trabajo flexibles

Valorando las aportaciones de (Robbins & Judge, 2009) se define a los horarios de

trabajo flexible como:

El horario flexible tiende a reducir el ausentismo y con frecuencia mejora la

productividad del trabajador, lo que es probable se deba a varias razones. Los
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trabajadores tienen la capacidad para ajustar sus horas de labor con sus demandas
personales, lo que reduce la impuntualidad y ausencias, y ajustan sus actividades en el

puesto con las horas en que son mas productivos en lo individual. (pag. 222)

Resaltando los estudios de (Chiavenato, 2011) se menciona que:

La flexibilidad de horario sera cada vez mayor y el trabajo tradicional se efectuara cada
vez mas en casa. Con el desmonte de las grandes empresas y del concepto tradicional
de activo tangible disminuird cada vez mas el conjunto de bienes fisicos de la

organizacion, la cual ser cada vez menos concreta y mas virtual. (pag. 75)

Por otro lado, ( Anker, Chernyshev, Egger, Mehran, & Ritter, 2003) “El horario
laboral puede afectar el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar y a la salud

fisica y mental” (pag. 174)

El laboratorio en estudio maneja un sistema de labor por competencias, en donde el
colaborador debe pertenecer sus ocho horas dentro de la organizacion y si el caso
lo amerita extenderlas hasta diez u once sin recibir pago de horas extra. Como el
autor ldalberto Chiavenato menciona, se debe trabajar en torno al manejo de medios
virtuales sobre todo en el area administrativa y cambiar la forma de trabajo a un
enfoque por resultados, en donde el colaborador aproveche efectivamente su tiempo

y a la vez cumpla con sus responsabilidades en la organizacion.

1.2.1.9 Comunicacion

En épocas pasadas el papel de la comunicacion era algo sencillo y no tan ligada a
la labor principal de una empresa, con el pasar de los afios las cosas han cambiado

y hoy en dia la comunicacion es una herramienta vital en la organizacion y el
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encargado de transmitir informacion debe tener un gran reconocimiento y apoyo
por parte de las autoridades para crear un mejor ambiente de trabajo. (Enrique,

Madrofiero, Morales, & Soler, 2008, pag. 92)
Considerando las aportaciones de (Robbins & Judge, 2009) se menciona que:

La comunicacién actGa de varias maneras para controlar el comportamiento de los
miembros. Las organizaciones tienen jerarquias de autoridad y lineamientos formales
que se exige que los empleados sigan. (...) La comunicacion impulsa a la motivacion
porque aclara a los empleados lo que se hace, qué tan bien se hace y lo que puede hacerse
para mejorar el desempefio, si éste fuera insatisfactorio. (...) La comunicacion que tiene
lugar dentro del grupo es un mecanismo fundamental por medio del cual los miembros

expresan sus frustraciones y sentimientos de satisfaccion. (pags. 351-352)

Desde otra perspectiva (Daft, 2011) menciona que “La actividad de comunicacion
y su frecuencia se incrementan a medida que lo hace la variedad. Los problemas
frecuentes requieren que se comparta méas la informacion con el fin de resolverlos

y asegurar la terminacion apropiada de las actividades”. (pag. 277)

Finalmente, (Guzmén Paz, 2012) indica que:

La comunicacion es una responsabilidad compartida; como todos en la organizacién se
comunican, comunicarse bien es una responsabilidad de todos, si bien algunos deben
desempefiar un papel més importante en este sentido por la posicién que ocupan o por
la informacion que manejan. Por tanto, el desarrollo de las habilidades de comunicacion
de las personas, en los distintos niveles y areas, se ha vuelto una prioridad, sobre todo

ahora que las organizaciones estan viviendo cambios fundamentales. (pag. 15)
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La comunicacion en el laboratorio de larvas se maneja de forma horizontal, en
donde los operarios muy pocas veces mantienen contacto con el gerente general, lo
que en la mayoria de los colaboradores genera desmotivacion al no existir confianza
laboral entre ambas partes, y en lo riguroso que se torna solicitar o sugerir algo por

la tardanza de recibir una respuesta.

1.2.1.10 Retroalimentacién

El proceso administrativo se vale de enlaces y de la retroalimentacién. Por ejemplo, la
retroalimentacién debe preceder a la actividad de organizar, y el controlar debe seguir a
las deméas funciones. Es esencial la continua retroalimentacion para mejorar el

desempefio y para la planificacién. (Gordon, 2005, pag. 48)

Valorando los estudios de (Robbins & Judge, 2009) definen la retroalimentacion
como el “grado en que la ejecucion de las actividades de trabajo que requiere su
puesto da como resultado que el individuo obtenga informacion directa y clara sobre

la eficacia de su desempefio”. (pag. 216)

Por otro lado, (Daft, 2011) menciona que “Los sistemas de control eficaces implican
el uso de la retroalimentacién a fin de determinar si el desempefio organizacional
cumple con los estandares establecidos que ayuden a la organizacion a alcanzar sus

metas” (pag. 299)

En el laboratorio en estudio, es escasa la retroalimentacion en tareas, no se da
seguimiento al cumplimiento de las labores realizadas por los colaboradores de las
diferentes &reas para tomar medidas correctivas o preventivas que hagan surgir de

mejor forma al laboratorio.
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1.2.1.11 Caracteristicas del puesto de trabajo

Un buen ambiente laboral es determinante en todo puesto de trabajo, porque permite
maximizar el rendimiento laboral y tener un personal motivado; se considera que la
mejor forma de brindar bienestar y motivacion a los colaboradores es facilitar sus
dias en su puesto de trabajo. (De la Fuente, Fernandez, & Garcia, 2006, pags. 124-

125)

Considerando las aportaciones de (Chiavenato, 2011) las caracteristicas del puesto
de trabajo “se refieren al contenido de puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas con este; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de

la productividad muy superior a los niveles normales”. (pag. 45)

El clima organizacional esta intimamente relacionado con la motivacion de los
miembros de la organizacion. Cuando la motivacion entre los participantes es elevada,
el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de satisfaccion,
animo, interés y colaboracion entre los participantes. Sin embargo, cuando la
motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por barreras para la
satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar.

(Chiavenato, 2011, pag. 74)

En el Laboratorio de larvas Empagran S.A. no existen manuales de funciones ni
manuales de procedimientos actualizados desde hace 15 afios, por lo que las
funciones de cada puesto de trabajo han ido incrementando y cada vez es mas
trabajo el que realiza sobre todo el &rea operativa, quienes deben acoplarse al ritmo

creciente de trabajo por el mismo salario percibido
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1.2.1.12 Capacitaciones

“La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales
de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador”. (Siliceo, 2006, pags. 91-92)
Valorando los estudios de (Robbins & Judge, 2009) se menciona que:

Los empleados competentes no lo son para siempre. Las aptitudes se deterioran y se
hacen obsoletas, por lo que es necesario aprender otras nuevas. Esa es la razon por la

cual las organizaciones gastan miles de millones de ddlares cada afio en la capacitacién

formal. (pag. 590)

Mientras que (Chiavenato, 2011, pag. 49) menciona que “El desarrollo de las
personas dejo de ser tarea exclusiva del departamento de capacitacion y desarrollo

(CyD) para convertirse en una preocupacion holistica de la organizacion”

Las capacitaciones que brinda el laboratorio de larvas Empagran S.A. a sus
colaboradores se dan anualmente en la ciudad de Guayaquil y en ciertas ocasiones
en otros paises en los que también operan sucursales del Grupo Empagran S.A., las
capacitaciones nacionales se proporcionan solo a jefes departamentales y las
internacionales se otorgan por meéritos también a jefes departamentales que

cumplan como minimo con cinco afios de labor en el Laboratorio.

1.2.1.13 Reconocimiento

“Fomentar el reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas a través

de la experiencia laboral o a través de vias no formales de formacion constituye una
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medida clave para favorecer la formacion profesional de los ciudadanos”.

(Manzano, Martin, & Ruiz, 2012, pag. 19)
Resaltando las aportaciones de (Chiavenato, 2011) se detalla que:

El equilibrio organizacional refleja el éxito de la organizacion al "remunerar" a sus
integrantes con incentivos adecuados y motivarlos para continuar con sus
contribuciones, lo que garantiza su supervivencia y eficacia. Segun este concepto, la
organizacion ofrece estimulos para inducir a una ganancia equivalente o mayor de
contribuciones. Para que la organizacion sea solvente, es necesario que los incentivos

sean Utiles para los participantes, de la misma manera que las contribuciones lo sean

para la organizacion. (pag. 70)
Resaltando la investigacion de (Claveria, 2009, pag. 18) menciona que:

El reconocimiento es una herramienta de gestién que refuerza la relacion de la empresa
con los trabajadores, y que origina positivos cambios al interior de una organizacion.
Cuando se reconoce a una persona eficiente y eficaz, se estan reforzando ademas las

acciones y comportamientos que la organizacion desea prolongar en los empleados.

El laboratorio de larvas en estudio no tiene un patrén a seguir en cuanto a
reconocimiento laboral, provocando que los colaboradores tengan un nivel de
motivacion medio-bajo, por ello dentro del plan motivacional realizado se propone

un sistema de reconocimiento laboral.

1.2.1.14 Autonomia Laboral

Considerando los aportes de (Robbins & Judge, 2009, pag. 214) la autonomia

laboral es el “grado en que el trabajo proporciona libertad sustancial, independencia
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y discrecionalidad al individuo para que programe sus labores y determine los

procedimientos por usar para llevarlo a cabo”.
Por otro lado, (Chiavenato, 2011) recomienda:

Conferir poder a las personas para que tomen decisiones independientes sobre acciones
y recursos. En ese sentido, cada lider reparte y delega autoridad a los individuos para
que trabajen de acuerdo con lo que aprenden y dominan. Esto es, dar autonomia a las
personas, o lo que se conoce como otorgamiento de poder o faculta- miento

(empowerment). (pag. 58)

Los directivos no solo deben permitir la participacién de los empleados en la toma
de decisiones de rutina, sino que deben estimularla para crear una mayor
responsabilidad y apertura de ideas creativas que mejoren el rendimiento laboral.

(Albalate, 2014, pag. 108)

El laboratorio de larvas no cuenta con un manual de procedimiento actualizado
desde hace quince afios, lo que genera que los colaboradores de nivel bajo sean
sumamente dependientes de sus jefes inmediatos, ya que no poseen autonomia

laboral para tomar las decisiones que crean pertinentes en determinados casos.

1.2.1.15 Rotacidn de puestos

Considerando la investigacion de (Robbins & Judge, 2009) comentan que:

Si los empleados padecen por el exceso de rutina de su trabajo, una
alternativa consiste en usar la rotacién de puestos (o lo que muchos
denominan hoy capacitacion cruzada). Esta practica se define como el

cambio periddico de un empleado de una tarea a otra. Cuando una actividad
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ya no es interesante, el empleado pasa a otra, por lo general del mismo nivel,

que tenga los mismos requerimientos de aptitudes. (pag. 218)

Resaltando los estudios de (Flores, Abreu, & Badii, 2008) se menciona que
“Generalmente detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion,
el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esta influenciado por un
conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los

recursos humano”. (pag. 49)

Por consiguiente, (Chiavenato, 2001) “La rotacion del personal no es una causa sino
un efecto, consecuencia de ciertos fendmenos localizados en el interior o el exterior
de la organizacion que condicionan la actitud y el comportamiento del personal”.

(pag. 188)

En el laboratorio de larvas en estudio no existe rotacion de puestos en areas
administrativas, mientras que en el area operativa rotan los puestos cada 21 dias de
labor, después de haber permanecido “puertas adentro” como se conoce. En el area
administrativa no existen mayores inconvenientes debido a que son horarios
comodos, aunque deben trabajar horas extras no remuneradas, mientras que en el
area operativa el tiempo para que se efectué la rotacion de puestos es extensa y

causa desespero en los colaboradores por salir.

1.2.2 Rendimiento laboral
Valorando los estudios de (Jaén, 2010) se menciona:

El valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos que un

trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, que puede ser
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positivo o negativo, en funcion de que el empleado presente un buen o mal rendimiento,
supone la contribucion que ese empleado hace a la consecucion de la eficacia de su

organizacion. (pag. 14)
Por su parte, los autores (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010) mencionan que:

La satisfaccion laboral es importante en el estudio del comportamiento organizacional
porque para la mayoria de los trabajadores constituye un fin en si misma o un medio
hacia el objetivo de la satisfaccion personal. Asimismo, la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral estan asociadas con un gran ndmero de indicadores
organizacionales como la calidad del desempefio, bajas, rotacién, rendimiento, etc.

(pags. 27-28)

La Real Academia Espafiola (RAE, 2018) sefiala que “el rendimiento laboral o
productividad es la relacion existente entre lo producido y los medios empleados,

tales como mano de obra, materiales, energia, etc.”.

El rendimiento laboral es considerado la variable dependiente de tema de
investigacion; con esta variable se podrd identificar la efectividad de los
colaboradores al cumplir con sus tareas y responsabilidades, el cumplimiento de
objetivos trazados con el trabajo realizado y verificar el grado de satisfaccion

laboral que poseen en sus puestos de trabajo.

1.2.2.1 Puntualidad en el trabajo

Considerando los aportes de (Revista Cero Grados, 2014, pag. 24) indica que “la
puntualidad dota a un trabajador de eficiencia, orden y responsabilidad; igualmente,
comunica cosas positivas hacia los clientes, compafieros de trabajo y jefes. Da un

sentido de profesionalismo y compromiso”.
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Valorando los estudios de (Taveras, 2013, pag. 71) menciona que:

La puntualidad es una actitud que se adquiere con la influencia de la educacion del
hogar, es simbolo de organizacién y disciplina social. La puntualidad es muestra de
disciplina que da paso al conocimiento o ensefianza de las normas y costumbres,
valorando el cumplimiento a los horarios para cada una de nuestras actividades, con
responsabilidad. Es muestra de respeto al tiempo de los demés tanto en los centros
educativos, nuestros trabajos, asi como en la vida social. Llegar con puntualidad es un

signo de buenos modales.

Por otro lado, (Pérez, 2010, pag. 56) hace referencia a que:

La puntualidad contribuye a dotar una personalidad de carécter y eficacia. Nos hace ser
mejores en las actividades que desempefiamos y asi ganaremos la confianza del entorno.
Exhibe su disciplina, perseverancia y orden para establecer las prioridades de sus

acciones. Tiene que ver con su fuerza de voluntad y sentido de responsabilidad.

En ciertos colaboradores del area administrativa se observa impuntualidad debido
a gque existe una hora estipulada de entrada, pero no hay control de la misma, por
tal razén los colaboradores de dicha area llegan hasta con una hora de retraso; por
otro lado, los colaboradores del area operativa por permanecer dentro del
laboratorio por 21 dias consecutivos estan obligados a siempre estar puntuales en

sus jornadas de trabajo.

1.2.2.2 Atencion al cliente

Resaltando la aportacion de (Sol6rzano, 2013, pag. 7) menciona que:

El servicio al cliente ha venido tomando fuerza acorde al aumento de la competencia,

ya que mientras mas exista, los clientes tienen mayor oportunidad de decidir en donde
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adquirir el producto o servicio que estan requiriendo, es aqui donde radica dicha
importancia de irlo perfeccionando y adecuando a las necesidades de los clientes, ya

que estos mismo son quienes tendrén la dltima palabra para decidir.

La calidad del servicio al cliente como una practica que debe emplear la
organizacion en general, con el fin de brindar una excelente atencion y que esta sea
fragil, adecuada y que llene las expectativas del cliente. Es importante mencionar
que esta terminologia es parte fundamental de la mercadotecnia intangible, siendo
algo que no se percibe al simple tacto, pero se llega a valorar; cuyo objetivo es
satisfacer cada una de las exigencias que los usuarios soliciten. (Lopez, 2013, pag.

89)

En toda la organizacion el cliente es preciado como el elemento fundamental para
el ascenso de la misma; el cliente estd por encima de todo por ello, para los
dirigentes una de las impaciencias mas alarmantes es la atencion que se les brinda,
debido a que una buena atencion es una de las operaciones que permiten sobresalir
dentro de otras organizaciones competitivas. El autor, especifica que las empresas
que tienen una calidad en sus servicios e invierten en instrumentos para conseguir
una cercania con sus clientes, indiscutiblemente son exitosas. (Boyero, 2013, pag.

17)

Dentro del laboratorio en estudio la atencion brindada al cliente por el area
administrativa-contable es buena, sin embargo, cuando existe sobrecargo laboral

muchas veces los clientes no son atendidos de la mejor manera.
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1.2.2.3 Eficacia personal

Valorando los estudios de (Daft, 2011) menciona que “La eficacia es un concepto
amplio. Implicitamente, toma en consideracion una gama de variables a niveles
organizacionales y departamentales. La eficacia eval(a el grado al que se alcancen

multiples metas, oficiales u operativas.” (pag. 75)

Por otro lado (Robbins & Judge, 2009) definen la eficacia personal como:

La eficacia personal (también conocida como “teoria cognitiva social” o “teoria del
aprendizaje social”) se refiere a la conviccion que tiene un individuo de que es capaz de
llevar a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas confianza se tiene en
la propia capacidad para tener éxito en una tarea. Por tanto, en las situaciones dificiles
cabe la posibilidad de que las personas con baja eficacia personal disminuyan su
esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con mucha eficacia personal trataran con
mas ahinco de vencer al desafio. Ademas, los individuos con eficacia personal alta
parecen responder a la retroalimentacion negativa con mas esfuerzo y motivacion,

mientras que aquellos con poca eficacia tal vez reduzcan su esfuerzo cuando se les dé

retroalimentacion negativa. (pags. 188,189)

Considerando también el aporte de (Chiavenato, 2001) “El logro de objetivos
previstos es competencia de la eficacia. Logro de los objetivos mediante los
recursos disponibles. Logro de objetivos y vuelve la atencion a aspectos externos

de la organizacion”. (pag. 48)

Los colaboradores del laboratorio en estudio, tratan de cumplir con todas las

funciones encargadas, sin embargo, muchas de las ocasiones no se logran concretar
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los objetivos propuestos, debido a que existen distractores que hacen que el trabajo

se prolongue.

1.2.2.4 Estrés

Valorando la investigacion de (Del Hoyo, 2013, pag. 22) se considera que:

El estrés es un fendmeno cada vez mas frecuente y con consecuencias importantes, ya
que puede afectar al bienestar fisico y psicoldgico y también deteriorar la salud de las
organizaciones. Es un elemento empobrecedor de la salud y la eficiencia, tanto
individual como social, y act(a en gran medida en el lugar de trabajo, convirtiéndose

en un aspecto principal de la seguridad y la salud laboral.

Considerando las aportaciones de (Robbins & Judge, 2009) “El estrés es una
condicion dinamica en la que un individuo se ve confrontado con una oportunidad,
demanda o recurso relacionado con lo que el individuo desea y cuyo resultado se

percibe como incierto e importante”. (pag. 637)

Finalmente (Guzman, 2003) menciona que:

La mayor parte del tiempo las personas pasan en interaccién con algun tipo de
organizacién, sea directa o indirectamente. Las organizaciones, entre otros factores,
constituyen fuentes generadoras de estrés, en consecuencia, por un significado social,
econdmico, psicolégico y ético, deben preservar la salud mental de quienes trabajan

para ellas. (pag. 9)

En el laboratorio de larvas Empagran S.A. se siente tension en algunos

colaboradores, muchos de estos mencionan que se sienten estresados debido a la
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alta carga de trabajo que se les asigna a diario, puesto que la empresa se encuentra
en constante crecimiento y por consiguiente sus actividades y transacciones van

aumentando.

1.2.2.5 Trabajo en equipo

Considerando los aportes de (Daft, 2011) menciona que:

Los equipos de proyecto suelen ser el mecanismo de vinculacién horizontal mas fuerte.
Los equipos son fuerzas de tarea permanentes, y con frecuencia se utilizan en conjunto
con un integrador de tiempo completo. Muchas veces, cuando las actividades entre
departamentos requieren una coordinacion sélida durante un periodo mas largo, la

solucion es un equipo transnacional. (pag. 98)

Resaltando la investigacion de (Robbins & Judge, 2009) “La construccion de
equipos usa actividades grupales de mucha interaccion a fin de aumentar la

confianza y apertura entre los miembros del equipo”. (pag. 631)
Por otro lado, (Gémez & Acosta, 2003, pags. 11-12) mencionan que:

En las organizaciones, el trabajo en equipo no produce sélo mejoras individuales y
organizacionales, sino que interviene también en el perfeccionamiento de los servicios,
tanto cuantitativa como cualitativamente. Ademas, se facilita una mejor gestion de la
informacion y del conocimiento. Es evidente que el conocimiento de la dinamica de los
grupos y equipos de trabajo, especialmente de su comportamiento, tiene una gran
importancia para los dirigentes y empresarios. Estudiar los grupos y equipos que
coexisten en cualquier organizacion para saber cémo organizarlos, utilizarlos y

multiplicar sus resultados, es una estrategia consistente de desarrollo organizacional.
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Dentro del laboratorio a pesar de la carga laboral y de la tension que se siente en
determinados momentos, se observa compafierismo y ayuda mutua en la realizacion
de actividades tanto administrativas como de operacion; el trabajo en equipo ha sido
fundamental para el cumplimiento de objetivos organizacionales trazados y por ello

se observa un crecimiento constante en la entidad.

1.2.2.6 Productividad laboral
Valorando los estudios de (Carro & Gonzalez, 2012) “La productividad es un
indice que relaciona lo producido por un sistema (salidas o producto) y los recursos

utilizados para generarlo (entradas o insumos)”. (pag. 4)
Considerando el aporte (Daft, 2011) se menciona que:

Las metas de productividad se refieren a la cantidad de produccion obtenida de los
recursos disponibles. Normalmente describen la cantidad de entradas de recursos
requerida para alcanzar los resultados deseados y, por tanto, se establecen en términos

de “costo por una unidad de produccion”, “unidades producidas por empleado” o

“costo de recursos por empleado”. (pags. 63-64)

Considerando el estudio de (Jaén, 2010) la productividad laboral:
Se refiere a las conductas de los trabajadores respecto a sus tareas u obligaciones
laborales, y se compone de diferentes elementos como:

e Posesion de los conocimientos, habilidades y/o técnicas necesarias para realizar las

tareas

e Formacion para otros trabajos o actualizacion para los cambios en las demandas de

las tareas
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e Formacion para otros trabajos o actualizacién para los cambios en las demandas de

las mismas tareas

e Aplicacién para el conocimiento, tareas y técnicas para conseguir los objetivos

organizacionales. (pag. 18)

Los colaboradores del laboratorio de larvas en estudio, a pesar de la alta carga
laboral que se les asigna, tratan de cumplir a cabalidad con todas sus
responsabilidades y tareas asignadas trabajando en equipo cuando necesitan ayuda.
Es importante acotar que el personal cuenta con los conocimientos necesarios para

desarrollar sus actividades.

1.2.2.7 Evaluacion del desempefio

“La evaluacion del desempefio es una sistémica apreciacion del desempeiio del
potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un proceso
para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona”

(Chiavenato, 2001, pag. 356)

La evaluacion del desempefio tiene varios propoésitos. Un propdsito es ayudar a la
direccion a que tome decisiones de recursos humanos en general. Las evaluaciones dan
informacion para tomar decisiones importantes tales como ascensos, transferencias y
despidos. Las evaluaciones también identifican las necesidades de capacitacion y
desarrollo. Identifican las aptitudes y competencias de los empleados que son
inadecuadas y para las cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Las
evaluaciones también cumplen con el propésito de brindar retroalimentacion a los
empleados acerca de como ve la organizacion, su desempefio. Ademas, las evaluaciones

de desempefio son la base para asignar recompensas. Es frecuente que las evaluaciones
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del desempefio determinen decisiones tales como quién obtiene un incremento en su

salario por mérito, asi como otras recompensas. (Robbins & Judge, 2009, pag. 595)

Valorando el criterio de (Daft, 2011) menciona también que:

La rentabilidad refleja el desempefio general de las organizaciones comerciales. La
rentabilidad se puede expresar en términos de utilidad neta, utilidad por accién o
rendimiento sobre la inversion. Otras metas de desempefio generales son el crecimiento

y el volumen de produccién. (pag. 63)

Dentro del laboratorio en estudio no existe un indicador que permita medir en
desempefio o la productividad de los colaboradores; las autoridades miden el
desempefio laboral de forma subjetiva y por el tiempo que tienen de conocer a los

diferentes colaboradores.

1.2.2.8 Liderazgo

Valorando los estudios de (Navarro, 2015) indica que:

Para definir el liderazgo debe considerarse que se trata de un orden social, es decir, de
relaciones entre los sujetos que se estructuran no solo a partir de las cualidades
extraordinarias de su lider sino también de su trabajo, y de que estos dos elementos
concuerden con las caracteristicas y las necesidades de los seguidores y seguidoras, y

con las caracteristicas del contexto. (pag. 10)

Considerando también la aportacion de (Daft, 2011) menciona que:

Una encuesta reciente revel6 que entre las empresas que son innovadoras exitosas, 80%
tiene lideres de primera, que con frecuencia refuerzan el valor y la importancia de la

innovacién. Esos lideres piensan en la innovacion, demuestran su importancia por
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medio de sus acciones y hacen seguimiento para asegurarse de que las personas estén

invirtiendo el tiempo y los recursos en todos los aspectos de la innovacion. (pag. 434)
Finalmente, (Robbins & Judge, 2009) brindan su definicion de liderazgo:

Se define liderazgo como la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision
0 el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como

aquella que da la posicién de una jerarquia directiva en una organizacion. (pag. 385)

Dentro del laboratorio resaltan varios colaboradores que tienen espiritu de lideres,
quienes estan predispuestos a mostrarle el funcionamiento de las actividades a los
colaboradores nuevos y que estan siempre pendientes del cumplimiento de las
tareas encomendadas a sus compafieros, mostrandoles la forma correcta de hacerlo

y guiandolos en todo momento.

1.2.3 Fundamentos legales, sociales, psicoldgicos, fisioldgicos

1.2.3.1 Fundamentos legales
Constitucion de la Republica del Ecuador
En nuestro pais la Constitucion es la norma juridica suprema que regula el accionar

de los seres humanos tal como lo indica (Constitucion del Ecuador, 2008), por ello

a continuacion, se detallan los siguientes articulos:
Capitulo segundo, Seccion octava

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
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retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido

0 aceptado.
Capitulo cuarto, seccion primera

Art. 284.- La politica econémica tendré, entre otros, el objetivo de impulsar el pleno
empleo y valorar todas las formas de trabajo, con respeto a los derechos laborales,
asi como mantener la estabilidad econémica, entendida como el méximo nivel de

produccion y empleo sostenibles en el tiempo.
Capitulo sexto, seccion tercera

Art. 326.- Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles, siendo nula toda
estipulacion en contrario. Que el mismo Articulo establece que a trabajo de igual
valor correspondera igual remuneracion. Que, de acuerdo a la referida norma
constitucional, toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar.
Instructivo para ordenamiento, control de actividades de acuacultura

El ministerio de agricultura, ganaderia acuacultura y pesca estd sustentado en el

presente instructivo, tal como lo menciona (MAGAP, 2010):
Acuerdo Ministerial 407

Art. 3.- El Estado apoyara los proyectos de maricultura orientados a la repoblacion
de especies bioacuaticas de nuestro mar territorial, especialmente de aquellas
especies cuyas poblaciones se encuentran disminuidas o en peligro de extincion,

para lo cual deberan cumplir con lo sefialado en el presente acuerdo. Las actividades
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de repoblacion solo se podrén realizar previa autorizacion de los ministerios de

Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca, el Ministerio de Ambiente.

1.2.3.2 Fundamentos sociales

Las organizaciones son unidades sociales (0 agrupaciones humanas)
intencionalmente construidas y reconstruidas para lograr objetivos especificos. Una
organizacién nunca constituye una unidad lista y acabada, sino un organismo social
vivo y cambiante. Pueden dividirse en organizaciones con animo de lucro y sin
animo de lucro. Empresa es toda iniciativa humana que busca reunir e integrar
recursos humanos y no humanos, cuyo proposito es lograr auto sostenimiento y

obtener ganancias mediante la produccién y comercializacién de bienes o servicios.

Considerando las aportaciones de (Pefia, 2015, pags. 9,10) se menciona que:

La motivacion juega un papel crucial en la gestion de personas. Para que un individuo
realice una tarea deben concurrir tres requisitos: que el individuo pueda hacerlo
(medios), que tenga conocimientos para hacerlo (habilidades y aptitudes) y que quiera
hacerlo (motivacion), para poseer la clave del comportamiento humano es necesario

poseer la clave de la motivacion.

La presente investigacion es relevante porque contribuye a que las empresas
concienticen la importancia del trato a sus colaboradores y de la forma en que se
debe proceder con ellos en todos los &mbitos, permitiendo que se desenvuelvan en
un ambiente laboral propicio, de esta manera puedan desarrollar de mejor manera
sus actividades diarias y aporten beneficios a la entidad a la que perteneceny a la

sociedad en general con el aporte al PIB que genera la empresa.
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El estudio tiene también, una contribucién enfocada a la mejora de calidad de vida
de los individuos y de las familias que hay tras ellos, puesto que dentro de la
motivacion se encuentran indicadores relacionados con la remuneracion justa y los
beneficios sociales que por ley le pertenecen a cada colaborador, contribuyendo a
brindar oportunidades de superacion personal evitando la propagacién de

problemas sociales como la delincuencia, desempleo, drogadiccidn, entre otros.

1.2.3.3 Fundamentos psicologicos
Validando los estudios de (Chiavenato, 2011) se menciona que:

La interaccidon psicoldgica entre empleado y organizacion es mas que nada un proceso
de reciprocidad: la organizacion hace dar las cosas por y para los participantes, como
remunerarlos y darles seguridad y estatus; a su vez, el participante responde con trabajo
y el desempefio de sus tareas. La organizacion espera que el empleado obedezca a su
autoridad y, por su parte, el empleado espera que la organizacion se comporte
correctamente con él y actde con justicia. La organizacion refuerza sus expectativas por
medio de la autoridad y del poder de que dispone, mientras que el empleado las fortalece
mediante ciertas tentativas de influir en la organizacién o de limitar su colaboracion.
Las dos partes de la interaccion se orientan por directrices que definen lo correcto y
equitativo y lo que no lo es. Algunos psicologos se refieren a una “norma de

reciprocidad", y otros, a un “contrato psicologico’. (pag. 68)

Por otro lado, (Jaén, 2010):

El objeto de estudio de la Psicologia de la Motivacion es conocer porqué los seres
humanos se comportan y piensan de la forma en que lo hacen, porqué elijen o persisten

en realizar acciones especificas en circunstancias determinadas. (pag. 35)
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CAPITULO Il

MATERIALES y METODOS

2.1 Tipos de investigacion

En la investigacion planteada se acude a un enfoque cualitativo, debido a que se
recolectaran datos e informacion mediante entrevistas que no necesitan medicion
numérica, sino mas bien trata de emplear la logica y la induccion. Aqui, se toma
también como medio de recoleccion de datos la observacion de expresiones
verbales y no verbales, asi como la verificacion de conductas y la forma de proceder

de los individuos a estudiar en su lugar de trabajo.

Durante el desarrollo de la investigacion también se considera el enfoque
cuantitativo, que trata de la recoleccion de datos e informacion basadas en la
medicion numérica, para esto, se recurrira a encuestas que posteriormente seran
tabuladas y sometidas a analisis estadisticos, las que permitirdn tener un maximo

control en el proceso y asi obtener informacién segura y confiable.

En una primera instancia se utilizd una investigacion exploratoria, que permitio
tener un primer acercamiento al sitio en donde se realizara el estudio, en esta fase
se pudo determinar el tema a abordar en el laboratorio de larvas Empagran S.A. y
permitio familiarizarnos con sus elementos que consecutivamente serian
estudiados, ademas se contrajo una entrevista con el gerente quien estuvo dispuesto

a brindar toda la informacion requerida.



Posteriormente, se utiliz0 la investigacion descriptiva para detallar
especificamente lo que acontece en el laboratorio de larvas Empagran S.A., a través
de fuentes fidedignas que conocen el lugar y que, ademas, puedan contribuir con
recomendaciones y sugerencias que generen beneficios al tema de estudio y a la

propuesta presentada al finalizar la investigacion.

2.2 Métodos de investigacion

El método deductivo propone ir de lo general a lo particular, permitiendo conocer
fuentes generales de las variables en estudio y adaptarlas a la situacion que se vive
en el Laboratorio Empagran, razonando y sacando conclusiones ldgicas y

sustentadas en principios y estandares establecidos.

El método inductivo permite ir de lo particular a lo general; serda de suma
importancia para conocer las dimensiones que contribuyen a una mejora de la
motivacion y de la misma manera conocer las que perjudican al rendimiento laboral
de los colaboradores del Laboratorio de larvas Empagran S.A., para establecer
conclusiones y recomendaciones que beneficien a la entidad de manera general y a

cada uno de los colaboradores con los correctivos que se consideren.

Entre otras fuentes, se acudio a la investigacion bibliografica, en donde se
recolectan las bases conceptuales y fundamentos teéricos que permiten describir las
variables en estudio junto a todos sus indicadores; este tipo de investigacion cosiste
en acudir a diferentes medios que faciliten informacion importante y cientifica para

el desarrollo de la investigacion, tales como libros fisicos y digitales, articulos
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cientificos, paginas web confiables, tesis, entre otras fuentes que brinden los datos

requeridos, las cuales deben ser citadas de acuerdo a las variables en estudio.

La investigacion de campo también es una de las mas relevantes, porque permite el
reconocimiento del Laboratorio Empagran y los agentes involucrados que son los
colaboradores, relacionandose con cada uno de ellos para la obtencion de la
informacion requerida; mediante esta investigacion se puede observar el accionar
de los objetos de estudio y obtener informacion importante que realce la

investigacion.

Durante este tipo de investigacion se procedio a visitar todas las instalaciones del
laboratorio de larvas Empagran S.A., realizando una observacion minuciosa de
como se desempefian los colaboradores y de cuél es su proceder con las actividades
que realizan; de igual manera se efectu6 una entrevista con el gerente encargado del
laboratorio, para conocer la percepcion que posee en relacion al rendimiento de sus
colaboradores y de todos los beneficios que éstos reciben al laborar en dicha

organizacion.

2.3 Disefo de recoleccion de datos

En el presente estudio, la poblacién es el conjunto de colaboradores que conforman
el Laboratorio de larvas Empagran S.A., y la muestra escogida seré el gerente y los
jefes departamentales del mismo, quienes proporcionaran informacion importante
de los beneficios y formas de motivaciones que reciben los colaboradores, al igual

que su percepcién del rendimiento que reflejan los mismos; mientras que por otro
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lado también se encuestara a los colaboradores, quienes corroboraran lo expuesto

por las autoridades.

2.3.1 Entrevista

Poblacion

La poblacion de la que se extraera informacion de suma importancia para la
investigacion es la gerencia y jefaturas departamentales del laboratorio de larvas
Empagran S.A. a traves de una entrevista estructurada con relacion a la motivacion

que se les brinda a los colaboradores de la entidad y el rendimiento que ellos

demuestran en sus puestos de trabajo.

Tabla 1: Poblacion 1

INFORMANTES CANTIDAD

Gerente del Laboratorio 1
Jefe administrativo-contable 1
Jefe de operaciones 1
Jefe de trazabilidad 1
Jefe de bodega 1
Jefe de mantenimiento 1

TOTAL 6

Fuente: Laboratorio de larvas Empagran S.A.

Elaborado por: Helen Veliz Alava
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Muestra

De todas las areas del laboratorio de larvas Empagran S.A., la gerencia, seguida de
las jefaturas administrativa-contable y de operaciones se consideran esenciales para
el levantamiento de informacién, por tal razon la muestra corresponde al gerente
encargado de la entidad y los jefes de las areas mencionadas, quienes tienen el pleno
conocimiento de como se llevan a cabo los procesos del laboratorio y del

rendimiento que muestran sus colaboradores.

Tabla 2: Informante calificado (Muestra 1)

INFORMANTES CANTIDAD
Gerente del Laboratorio 1
Jefe administrativo-contable 1
Jefe de operaciones 1
TOTAL 3

Fuente: Laboratorio de larvas Empagran S.A.

Elaborado por: Helen Veliz Alava

2.3.2 Encuesta

Poblacion

Por otra parte, la segunda poblacion considerada son los colaboradores del
Laboratorio de larvas Empagran S.A. divididos en las diferentes areas,

administrativa-contable, operativa, trazabilidad, bodega y mantenimiento, quienes

seran fuente primordial para la extraccion de la informacion requerida.
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Tabla 3: Poblacién 2

INFORMANTES CANTIDAD
Area administrativa-contable 5
Area operativa 65
Area de trazabilidad 4
Area de bodega 11
Area de mantenimiento 10
TOTAL 95

Fuente: Laboratorio de larvas Empagran S.A.
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Muestra

La muestra 2 considerada para la obtencion de informacién es la totalidad de la
poblacion debido a que ésta es reducida y brindard una mayor confiabilidad al

momento de aplicar los diferentes documentos para la extraccion de informacion.

Tabla 4: Informantes Calificados (Muestra 2)

INFORMANTES CANTIDAD
Area administrativa-contable 5
Area operativa 65
Area de trazabilidad 4
Area de bodega 11
Area de mantenimiento 10
TOTAL 95

Fuente: Laboratorio de larvas Empagran S.A.

Elaborado por: Helen Veliz Alava
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2.4 Disefo de instrumentos de recoleccion de datos

Entrevista a experto

Este instrumento tiene como finalidad dialogar con los jefes para conocer como se
Ilevan los distintos procesos para medir el rendimiento, y cuales son las formas de
motivacion gue se les brinda a los colaboradores, ésta se aplicara al gerente general
del Laboratorio de larvas Empagran S.A. y a los jefes del area administrativa-

contable y de operaciones.

En la entrevista se detallan preguntas puntuales sobre el tema abordado que son en
su totalidad abiertas, con el fin de que el gerente general y los jefes considerados se

sientan a gusto de expresar libremente su criterio.

Encuesta

Este instrumento tiene la finalidad de conocer la situacion que vive la otra parte
involucrada; se disefid una encuesta para aplicarla a los colaboradores del
Laboratorio de larvas Empagran S.A., quienes son parte fundamental de este
estudio; en la encuesta se establecieron preguntas que permitan obtener informacion
de su nivel de rendimiento, conocer si se encuentran satisfechos con las tareas

encomendadas y de su grado de motivacion en su puesto de trabajo.

Se considera la poblacion total de colaboradores a los que se les realizara preguntas
divididas en una primera parte en informacion personal del encuestado y
posteriormente preguntas relacionadas con el tema en base a la escala de Likert para
facilitar la tabulacion de datos y el analisis de los mismos, buscando siempre la

objetividad y la transparencia en el proceso.
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CAPITULO I

RESULTADOS y DISCUSION

3.1 Entrevista a Expertos

1. ;Como es la forma de pago a los colaboradores?

Los colaboradores operativos perciben su sueldo por medio de tarjetas electronicas
de forma semanal, mientras que los ejecutivos y personal administrativo reciben sus
sueldos mediante depdsitos en quincena y fin de mes. El gerente menciona que la
forma de pago adoptada en operarios genera ventajas, porque reciben su dinero

cuatro veces al mes y genera una mayor liquidez para ellos.
2. ¢De que forma la empresa establece los horarios de trabajo?

La empresa maneja horarios rotativos mayoritariamente en el personal de
operaciones, debido a que la labor que ellos realizan lo amerita por trabajar con
seres vivos (larvas) que necesitan cuidados especiales las veinticuatro horas del dia
y los siete dias de la semana; por otro lado el personal administrativo y de las
diferentes oficinas cumplen con su horario establecido de ocho horas diarias desde
las 8h00 hasta las 17h00 concediendo una hora de almuerzo, sin embargo cuando

se les acumula trabajo que debe ser presentado suelen laborar unas horas mas tarde.

3. ¢Como se maneja la cadena de comunicacion con el nivel operativo?
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Existe una buena comunicacion entre el personal operativo y la gerencia, sin
embargo, existe mayor comunicacion entre el personal operativo con sus jefes

inmediatos por el hecho de hacer respetar el nivel jerarquico y los procesos.

4. ¢Como califica el ambiente laboral en que se desenvuelven los

colaboradores?

Todos los colaboradores se desenvuelven en ambientes comodos y propicios para
desempenfar de la mejor manera sus labores, se les brindan las comodidades que
estén al alcance de la empresa, aungue en la actualidad algunas de las areas estan
en planificacion de mejora en cuanto a infraestructura, como el area de vigilanciay

mantenimiento.

5. ¢La empresa proporciona los insumos necesarios para el desarrollo de las

actividades?

En el nivel operativo, todos los colaboradores cuentan con sus herramientas de
proteccion para preservar su salud y con equipos sélidos que permiten desarrollar
una excelente labor, sin embargo, ciertos de los accidentes que han sufrido algunos
de los colaboradores es por su falta de responsabilidad al hacer caso omiso a la

utilizacion de herramientas proporcionadas, generandose perjuicios en ellos.

Por otro lado, esta el area administrativa, en donde todos los colaboradores cuentan
con herramientas actualizadas como son los equipos de computo y los diferentes

sistemas que facilitan su trabajo.
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6. ¢ Existe una planificacion anual de capacitaciones para los colaboradores?

Todos los colaboradores del Laboratorio reciben capacitaciones constantes como
politica interna, éstas por lo general se dan de manera anual y mayormente son
brindadas dentro de la empresa por entidades externas, sin embargo, existen
colaboradores de cargos medios y altos que han sido acreedores de capacitaciones

extranjeras.

7. ¢Que tipos de reconocimientos reciben los colaboradores por desempefar

su labor?

En afos anteriores cuando los colaboradores mostraban un excelente desempefio se
los recompensaba otorgandole un bono econémico, en la actualidad se elimino esta
politica por economizar recursos, sin embargo, se reconoce el buen desempefio con

ascensos o viajes nacionales e internacionales afines con la labor que realizan.

8. ¢ De qué manera la empresa establece la toma de decisiones?

Las decisiones de la empresa son tomadas por la gerencia, y en pocas ocasiones se

socializan con los jefes departamentales dependiendo de la magnitud de la misma.

9. ¢ Considera que su equipo de trabajo es eficiente?

En toda empresa existen diferentes tipos de colaboradores y el Laboratorio no es la
excepcion, pues hay colaboradores que tienen grandes habilidades y capacidades

para desarrollar sus labores e inclusive ayudar en algunas de otro tipo, mientras que
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asi mismo hay colaboradores que son muy limitados y hay que forzarlos a que

realicen un buen trabajo.

10. ¢Considera que las actividades diarias van acordes con el tiempo

establecido?

Con sinceridad responde, que el trabajo del Laboratorio es pesado en todas las areas,
considerando que el grupo al que pertenecemos es exportador y hay que brindar una

mejor calidad en todos los procesos.

11. ;Como se desarrolla el trabajo dentro de la empresa?

En el laboratorio Empagran se fomenta mucho la iniciativa de trabajar en equipo,
nadie es autosuficiente y por tal razon necesitamos ayuda mutua; dentro de la
entidad todos trabajan mancomunadamente y se apoyan entre si cuando necesitan
realizar alguna tarea con grado de dificultad, asi mismo se le brinda ayuda y guia a

los nuevos colaboradores que se integran al equipo de trabajo de la compaiiia.

12. ¢ En base a los resultados, califica como productivos a sus colaboradores?

Si, el laboratorio de Empagran posee un equipo de trabajo muy productivo y
efectivo, si bien es cierto gracias al trabajo de todos se ve reflejado el crecimiento
continuo de la organizacién, sin embargo, como se menciond, en todo grupo
siempre hay colaboradores a los que tiene que exigirsele mas, pero de igual manera

cumplen con su trabajo.
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13. {Cémo evaltan el rendimiento dentro de la empresa?

No existen estandares establecidos para la evaluacion de productividad o
desempefio, simplemente se la califica observando el cumplimiento de lo solicitado
por jefes superiores y observando de manera subjetiva el desenvolvimiento y aporte

de cada colaborador con la institucion.

14. ¢ Qué tipos de habilidades son mas frecuentes en los colaboradores?

Dentro del laboratorio hay lideres muy buenos que son los que siempre toman la
iniciativa en cualquier actividad, quienes son mas aplicados y conocen el manejo
de casi todas las areas, sin embargo, hay colaboradores que solo cumplen con su

labor y estan a la espera de que se les diga como proceder ante alguna situacion.
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3.2 Encuesta aplicada a los colaboradores

Preguntas generales

1. Edad
Tabla 5: Edad
N° CRITERIO FRECUENCIA PORCENTAJE
18 — 28 afios 20 21%
29 - 39 afios 33 35%
1 40 — 50 afos 25 26%
51 en adelante 17 18%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 1. Edad de colaboradores

m 18— 28 afos

m 29 - 39 afios

=40 - 50 anos
51 en adelante

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

En base a los datos recolectados acerca de las edades de los colaboradores de
Empagran, se concluye que la mayoria de ellos se encuentran entre los veintinueve
y treinta y nueve afios, seguido de los que poseen entre cuarenta y cincuenta, y

finalmente un porcentaje inferior tienen de 51 afios en adelante.
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2. Departamento

Tabla 6: Departamento

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Administrativa-contable 5 5%
Operativa 65 68%
Trazabilidad 4 4%

? Bodega 11 12%
Mantenimiento 10 11%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 2. Departamento

B Administrativa-
11% 5% contable
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M Trazabilidad
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B Mantenimiento

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Con los datos obtenidos se puede concluir que la mayoria de los encuestados
pertenecen al area operativa, que es la que abarca mayor personal con las diferentes
labores, mientras que un porcentaje minimo pertenece al &rea de trazabilidad,

quienes son los encargados de dar seguimiento a los procesos.
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3. Género

Tabla 7: Género

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Masculino 72 5%
3 Femenino 23 68%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 3. Género

B Maculino

B Femenino

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Con los resultados obtenidos se puede evidenciar que la mayoria de colaboradores
son de género masculino, siendo los que mayormente se dedican al area operativa
y un porcentaje menor son de genero femenino que se sitlan en areas

administrativas y similares.
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Preguntas con relacion a la variable independiente

4. ¢ Como considera la puntualidad en los pagos salariales?

Tabla 8: Puntualidad de pagos

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy buena 9 9%
Buena 19 20%

A Regular 34 36%
Mala 26 27%
Muy mala 7 7%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 4. Puntualidad de pagos
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= Regular
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Con los datos obtenidos acerca de la puntualidad de pagos salariales en el
Laboratorio Empagran, la mayoria de los colaboradores lo consideran regular,

mientras que un minimo se sitta en la escala muy malo.
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5. ¢Como considera los beneficios sociales establecidos por la empresa,

como vacaciones, décimo tercer y cuarto sueldo, entre otros?

Tabla 9: Beneficios sociales

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy buenos 8 8%
Buenos 46 48%

. Regulares 33 35%
Malos 8 8%
Muy malos 0 0%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 5. Beneficios sociales
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Debido a las perspectivas de cada colaborador, la mayoria de los colaboradores
consideran que el cumplimiento de los beneficios sociales es bueno, seguido de

quienes lo consideran regular y nadie lo sitGa en muy malo.
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6. ¢La remuneracion estd acorde con las funciones que realiza en la

empresa?
Tabla 10: Remuneracién
N° CRITERIO FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 7 7%
De acuerdo 21 22%
6 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 20%
En desacuerdo 36 38%
Totalmente en desacuerdo 12 13%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 6. Remuneracion
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

La mayoria de los colaboradores segun lo manifestado, estan en desacuerdo en base
a la remuneracion percibida por las funciones que realiza, seguido de quienes estan

de acuerdo y un minimo se encuentra totalmente de acuerdo con la interrogante.
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7. ¢Considera que la empresa otorga flexibilidad en los horarios de

trabajo?
Tabla 11: Flexibilidad en horarios
N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 7 7%
De acuerdo 21 19%
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 20%
En desacuerdo 36 43%
Totalmente en desacuerdo 12 11%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 7. Flexibilidad en horarios
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

La mayoria de los colaboradores mencionaron estar en desacuerdo con la
interrogante respecto a que si la empresa otorga flexibilidad en los horarios de
trabajo, seguido de los que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y un minimo se

encuentra totalmente de acuerdo en base a su criterio.
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8. ¢ Cdmo califica la comunicacion entre usted y los jefes departamentales y la

gerencia?
Tabla 12: Comunicacion
N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy buena 9 9%
Buena 12 13%
o Regular 29 30%
Mala 33 35%
Muy mala 12 13%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 8. Comunicacioén
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Con respecto a la comunicacion, la mayoria de los colaboradores califican la
comunicacion con sus jefes como mala, seguido de quienes la considera regular y

un minimo la considera muy buena, en base a lo acontecido desde su perspectiva.
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9. ¢ Cdémo califica el ambiente laboral en su puesto de trabajo?

Tabla 13: Ambiente laboral

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy bueno 8 8%
Bueno 21 22%
Regular 32 34%

° Malo 23 24%
Muy malo 11 12%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 9. Ambiente laboral
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

En base al ambiente laboral en que se desenvuelven los colaboradores en sus
puestos de trabajo, la mayoria mencion6 que es regular, seguido de los que dijeron
que es malo y un minimo que es muy bueno, refiriéndose en cada uno de sus puestos

de trabajo.
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10. ¢ Cbémo califica las herramientas e insumos brindados para desarrollar sus

actividades?

Tabla 14: Herramientas e insumos

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy buenas 3 5%
Buenas 11 14%
Regulares 41 42%

10 Malas 21 24%
Muy malas 14 15%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 10. Herramientas e insumaos
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

En base a las herramientas e insumos que brinda la empresa para el desarrollo de
las actividades de los colaboradores, la mayoria afirmé que es regular, seguido de
los que las calificaron como malas y un minimo mencioné que las consideran muy

buenas, desde la perspectiva de sus diferentes puestos de trabajo.
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11. ¢ La empresa les otorga capacitaciones a fines con su labor?

Tabla 15: Capacitaciones

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Casi siempre 5 5%
Frecuentemente 19 20%
A veces 41 43%

H Raras veces 27 28%
Nunca 3 3%
Total 7 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 11. Capacitaciones
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

La mayoria de los colaboradores encuestados mencionaron que reciben
capacitaciones en la escala de a veces, seguido de los que mencionaron raras veces
y un minimo dijo que las reciben casi siempre, en base a como son capacitados

desde su area de trabajo.
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12. ¢ Cada que tiempo recibe capacitaciones?

Tabla 16: Frecuencia de Capacitaciones

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Mensual 0 0%
Trimestral 12 13%

12 | Semestral 36 38%
Anual 47 49%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 12. Frecuencia de capacitaciones

0% 13%
- m Mensual
49%
5 Trimestral
() ]
Semestral

Anual

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

En base a la frecuencia con que los colaboradores reciben las capacitaciones, la

mayoria de ellos mencionaron que las recibe de forma anual, seguido de los que

mencionaron que las reciben semestral, mientras nadie acoté que las reciben

mensual, considerando los diferentes puestos de trabajo.
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13. ¢ La empresa cubre en su totalidad los gastos de capacitacion?

Tabla 17: Gastos de Capacitacion

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Casi siempre 3 3%
Frecuentemente 23 24%

13 A veces 48 51%
Raras veces 21 22%
Nunca 0 0%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 13. Gastos de capacitacion
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Acerca del cubrimiento de los gastos de capacitacion por parte de la gerencia, la
mayoria de los colaboradores dijeron a veces los gastos son cubiertos por la
organizacion, seguido de los que dijeron frecuentemente y un nadie mencion6 que
casi siempre, lo que refleja que mayoritariamente los colaboradores deben cubrir

parte del gasto de capacitaciones.
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14. ; Con qué frecuencia recibe usted algun tipo de reconocimiento por su buen

desempeiio?

Tabla 18: Reconocimiento por buen desempefio

Ne° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Casi siempre 0 0%
Frecuentemente 3 3%

14 A veces 18 19%
Raras veces 53 56%
Nunca 21 22%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 14. Reconocimiento por buen desempefio
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Fuente: Encuesta a los colaboradores

Elaborado por: Helen Veliz Alava
Con respecto a la frecuencia con el que el colaborador recibe algin tipo de
reconocimiento por su buen desempefio, la mayoria de ellos mencionaron que raras
veces lo reciben, seguido de quienes mencionaron que nunca y finalmente nadie
dijo que casi siempre, lo que refleja que existe un indice bajo de reconocimiento a

los colaboradores.
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Preguntas con relacion a la variable dependiente

15. ¢ Cbémo es la relacion laboral con sus jefes superiores?

Tabla 19: Relacion Laboral

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy buena 1 1%
Buena 27 28%

15 Regular 53 56%
Mala 14 15%
Muy mala 0 0%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 15. Relacion laboral
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

La mayoria de los colaboradores respondieron que la relacién laboral con sus jefes
superiores es regular, seguido de quienes dijeron que es buena y nadie dijo que es
muy buena, lo que refleja que no existe una excelente relacion laboral entre jefesy

operarios.

63



16. ¢Con qué frecuencia es usted participe de alguna toma de decisiones en

su area?
Tabla 20: Toma de decisiones
Ne° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Casi siempre 2 2%
Frecuentemente 7 7%
16 A veces 22 23%
Raras veces 38 40%
Nunca 26 27%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 16. Toma de decisiones
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Con respecto a la frecuencia con la que los empleados son participes en la toma de
decisiones en su area de trabajo, la mayoria de ellos mencion6 que esto sucede raras
veces, seguido de los que dijeron que nunca y solo un minimo mencioné que casi
siempre, lo que implica que las decisiones en su mayoria son tomadas solamente

por la gerencia.

64



17. ¢ Considera que las actividades designadas a usted en el tiempo establecido

son alcanzables?

Tabla 21: Alcance de actividades

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Casi siempre 2 2%
Frecuentemente 16 17%

17 A veces 48 51%
Raras veces 29 31%
Nunca 0 0%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 17. Alcance de actividades

M Casi siempre

Frecuentemente

A veces

Raras veces

M Nunca

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

La mayoria de los colaboradores mencionaron que a veces las actividades
designadas en el tiempo establecido son alcanzables, seguido de los que escogieron
la escala de raras veces y finalmente nadie mencion6 que casi siempre, lo que refleja

que las actividades designadas son excesivas en relacion al tiempo establecido.
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18. ¢ El exceso de trabajo le ocasiona estrés laboral?

Tabla 22: Estrés laboral

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Casi siempre 24 25%
Frecuentemente 36 38%
A veces 21 22%

18 Raras veces 12 13%
Nunca 2 2%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Gréfico N° 18. Estrés laboral
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

La mayoria de los colaboradores mencionaron que frecuentemente el exceso de
trabajo les ocasiona estrés, seguido de la escala de casi siempre y una minoria
mencionod que nunca, lo que implica que mientras los colaboradores padezcan estrés

laboral, su motivacion sera baja.
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19. ¢ Con qué frecuencia se desarrollan trabajos en equipo?

Tabla 23: Trabajos en equipo

N° CRITERIO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Casi siempre 7 7%
Frecuentemente 21 22%
A veces 45 47%

9 Raras veces 22 23%
Nunca 0 0%
Total 95 100%

Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

Grafico N° 19. Trabajos en equipo
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Fuente: Encuesta a los colaboradores
Elaborado por: Helen Veliz Alava

La mayoria de colaboradores mencionaron que a veces se realizan trabajos en
equipo, seguido de quienes mencionaron raras veces y nadie dijo que nunca, lo que

implica que se debe fortalecer mas el trabajo en equipo dentro de la organizacion.
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3.3 Limitaciones

Durante el desarrollo de la investigacion surgieron distintos inconvenientes que se
detectaron como pequefios obstaculos pero que fueron superados, uno de ellos fue
obtener la entrevista con el gerente general, debido a que justamente en los dias en
que se coordind la entrevista, la empresa fue escogida como modelo para realizar
una auditoria proveniente de la ONU, por lo que la entrevista no se realiz6 en la
hora planificada sino horas mas tarde por las diversas ocupaciones que surgieron en

la gerencia.

Otro de los limitantes fue realizar la encuesta propuesta a los colaboradores, se llevo
un recorrido por las amplias instalaciones para detectar lo que acontecia en el
Laboratorio, actividad que se torné algo cansado y agitador, ademas de incomodo
para los colaboradores porque tuvieron que perder minutos importantes de su

tiempo de trabajo para atendernos.

Al tratarse de un tema motivacional que abarca todo el talento humano de la
organizacién, tanto los colaboradores como el gerente se notaron un poco tensos y
con duda al responder ciertas interrogantes, como por ejemplo las de
reconocimiento laboral, ya que engloba parte de recursos econdémicos de la

empresa.
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3.4 Resultados

Los resultados de la investigacion sin duda, dan apertura a al mejoramiento del
ambiente laboral en el que se desenvuelven los colaboradores del laboratorio de
larvas Empagran S.A, porque una vez que conocemos el diagndstico y la
problemaética, se procede a brindar una propuesta de solucién que mantenga
motivado constantemente al colaborador, y por consiguiente éste demuestre un
mejor rendimiento laboral, en donde todos los agentes involucrados en la
organizacién sean beneficiados de forma directa o indirecta. Para ello, se detallan

los resultados obtenidos durante el proceso de la investigacion.

Entrevista:

e Las horas extraordinarias y suplementarias trabajadas por el colaborador no
son reconocidas econémicamente.

e EIl buen trabajo realizado por los colaboradores no tiene ningun tipo de
reconocimiento o incentivo.

e EI Laboratorio no tiene algin medio documentado para medir la
productividad de los colaboradores, simplemente la miden subjetivamente

al observar el cumplimiento de las tareas asignadas.

Encuesta:

e EI 38% de los colaboradores se encuentra en desacuerdo con el pago

percibido como remuneracion.
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De la totalidad de los colaboradores, el 43% considera que no existe
flexibilidad en los horarios de trabajo.

El 35% de los colaboradores mencionaron que la comunicacién con sus
jefes departamentales y gerencia es mala.

El 56% de los colaboradores mencionaron que raras veces reciben algin
tipo de reconocimiento por el buen desempefio.

Con respecto a la toma de decisiones, el 40% de los encuestados dijo que
raras veces es considerado para participar en alguna toma de decision en su
area.

De latotalidad de colaboradores, el 51% menciono que las tareas designadas

a veces son inalcanzables en el tiempo establecido.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

Introduccion

En la actualidad los colaboradores de cualquier tipo de empresas, sean éstas de
bienes o servicios necesitan sentirse motivados para desempefiar de mejor manera
sus labores y con ello contribuir a la superacién de la empresa a la que pertenecen,
sin embargo, en pleno siglo XXI existen organizaciones que visualizan al
colaborador como un simple recurso, y es por ello que a futuro se encuentran en

problemas por ausentismo y renuncias del personal.

Hoy en dia, para los colaboradores no solo es importante percibir sus sueldos y
salarios, sino ser valorado y considerado dentro de su lugar de trabajo; para aquello
la organizacion debe generar programas y proyectos en donde ellos sean participes
y en donde se los visualice como parte fundamental de la organizacién,
considerando universalmente que son ellos quienes hacen funcionar las

organizaciones.

En la presente investigacion se plantea proponer un plan motivacional para los
colaboradores del Laboratorio de larvas Empagran S.A., con el fin de mejorar el
rendimiento laboral de los mismos y generar un mejor ambiente laboral, en donde
los colaboradores se sientan a gusto, desempefien de mejor manera sus labores y se

sientan parte importante de la organizacion.
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Objetivos estratégicos

Objetivo general:

e Disefiar un plan motivacional para el Laboratorio de larvas Empagran S.A.,
mediante la aplicacion de técnicas que permitan mejorar la calidad de vida

laboral y la mejora del rendimiento laboral de sus colaboradores.

Objetivos especificos:

e Brindar a los colaboradores la motivacién necesaria a través de técnicas
motivacionales basadas en criterios cientificos, regidos en el marco tedrico
anteriormente plasmado.

e Aplicar técnicas de motivacion que persigan la satisfaccion de los
colaboradores en sus puestos trabajos y que éstos se sientan identificados
con la organizacion.

e Mejorar el rendimiento de los colaboradores mediante las técnicas

motivacionales propuestas.

Valores Institucionales

Los valores institucionales son caracteristicas intrinsecas y convicciones profundas
de la entidad y de los colaboradores que la conforman, por tal razén los valores que
describen la operacion en el mercado del Laboratorio de Empagran S.A. son la
solidaridad con todo el personal de trabajo, el respeto, la gratitud y el

reconocimiento por méritos de los trabajadores.
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La solidaridad: con quienes hacen posible la vida institucional es uno de los méas
importantes, y se practican otorgando facilidades a los colaboradores en casos
emergentes e incentivando el apoyo de los compafieros de trabajo, sea éste

econdmico o social.

El respeto: dentro del Laboratorio es primordial para llevar un mejor ambiente
laboral y mostrar la consideracion que se tiene entre compafieros de trabajo, asi
mismo permite tener una mejor relacion y evitar conflictos dentro de la

organizacion.

La gratitud: va de la mano con el respeto, puesto que los derechos de los
colaboradores no son vulnerados y esta es la mejor manera de demostrar la
consideracion que tiene la institucion con cada uno de los que lo conforman, ademas

de tener siempre pulcritud y claridad en sus procesos.

El reconocimiento: sin duda hace que los colaboradores se encuentren motivados
a desempefiar una mejor labor y se sientan parte importante dentro de la
organizacién, por ello se reconoce de diversas formas a cada colaborador por su

buen rendimiento y por hacer posible con su trabajo el funcionamiento de la misma.

73



Cronograma de actividades

MESES
N° ACTIVIDADES
ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC
1 Rea_llzar reunlohes periddicas entre el X < X X
equipo empresarial
’ Verificacion exhaustiva de los muebles y < X
enseres y cambiar los que estén obsoletos
Verificacion exhaustiva de herramientas,
3 |equipos de cémputo, materia prima e| X X
indumentaria y cambiar los obsoletos
4 | Planificacion de capacitaciones por area X X
5 Reconocimiento del mejor colaborador del X X X X X X X X X < < X
mes.
5 Libertad de part|.C|paC|on a colaboradores X X X X X X X X X < < X
en toma de decisiones
Incentivar a colaboradores a realizar sus
7 labores sin necesidad de cumplir 8 horas | X X X X X X X X X X X X
laborales
8 Integraciones periddicas entre todos los % X
miembros de la organizacion
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Programas y proyectos

Objetivos Operativos

Estrategias

Responsables

Beneficios al
colaborador

Beneficios a la
organizacion

Realizar reuniones
periddicas entre todo el

Personal
motivado con

rotativas y de forma

Promover la ) Area Mayor seguridad en .
comunicacion  entre equipo que conforma la administrativa | su lugar de trabajo conﬂqnza en sus
niveles jerarquicos empresa SUperiores
Realizar una
Fomentar mayor verificacion exhaustiva Personal cémodo
comodidad en los de los muebles Y A dispuesto a
uestos de trabajo enseres, y  cambiar Area Mayor confort en su realizar de mejor
P J aquellos que ya estan administrativa lugar de trabajo manera .
obsoletos contable . S
actividades
Proveer las Realizar una
herramientas e verificacion exhaustiva
INSUMOS  necesarios de las herramientas 3
para mejorar la calidad como  equipos  de Area Tener mayores | Trabajos de mejor
del trabajo coémputo, materia | administrativa | facilidades para | calidad en
prima, indumentaria, contable realizar sus labores tiempos
etc., y cambiar aquellos requeridos
obsoletos
Realizar una
Programar planlf_lcac_lon de Adaquirir mayor Contar con
capacitaciones c,;apacnacmnes por A personal mas
constantes que area, las cuales sean rea capacitado y

75




amplien el
conocimiento de los
colaboradores

semestral
minimo

como

administrativa

conocimiento en su
area

experto en las
diferentes areas

Aplicar la técnica del

{ﬁc_onrocm:lebnt? dor ;I Incrementar el grado | Colaboradores
R €jor colaborador de A de satisfaccion por | incentivados que
econocer el buen forma mensual, Area sus labores realizadas | realizan de mejor
desempeiio de los considerado por sus| administrativa J
colaboradores méritos y buen manera Sus
o actividades
desemperio

Fortalecer la
autonomia del
colaborador en su area

Proporcionar libertad a
los colaboradores para
que estos sean
participes en toma de
decisiones en sus areas

Jefes de las
diferentes areas

Sentirse importante y
parte fundamental de
la organizacion

Responsabilidad

compartida y
generacion de
nuevas ideas en

los procesos.

Establecer un sistema
de trabajo por
resultados

Incentivar a los
colaboradores a
desempefiar sus labores
sin estar
obligatoriamente  las
ocho horas laborales
dentro de la empresa

Area
administrativa

Tener mayor tiempo
para sus actividades
personales

Colaboradores
responsables vy

motivados a
culminar sus
actividades.

Fortalecer el trabajo en

Realizar integraciones

Area

Tener un espacio de

Equipo de trabajo

equipo dentro de la periddicas entre todos | administrativa y | recreacion y | unido y con una
organizacion los miembros de la|jefes de las|relajacion con sus | buena  relacion
organizacion diferentes areas comparferos de | entre compafieros.

trabajo
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Estrategias

1. Realizar reuniones periddicas entre todo el equipo que conforma la

empresa

El realizar reuniones con todo el personal o al menos con la mayoria, ayuda a tener
una mejor relacién organizacional, en donde todos puedan compartir momentos e
ideas; se plantea que las reuniones se realicen de forma mensual, en donde se traten
temas informales acerca del rendimiento y de las inquietudes que tengan los
diferentes colaboradores, la persona encargada de actuar como moderador sera el
gerente, quien iniciara el dialogo con los diferentes colaboradores. Se prevé que las
reuniones se realicen en el patio de la organizacion, ya que cuenta con el espacio
adecuado y es un ambiente abierto; asi mismo las reuniones deberan durar como

maximo dos horas.

2. Realizar una verificacion exhaustiva de los muebles y enseres, y

cambiar aquellos que ya estan obsoletos

La comodidad que poseen los colaboradores es fundamental para la realizacién de
un buen trabajo, por tal razén se propone contratar un profesional en el area quien
se encargue de realizar una verificacion exhaustiva de los muebles y enseres que
han perdido su comodidad y que ya se encuentran obsoletos para posteriormente
cambiarlos por unos que aporten confort y facilidad a los colaboradores del

Laboratorio de larvas Empagran S.A.
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Para la compra de estos muebles se cree pertinente que se realice una feria de
proveedores, la cual consiste en que éstos deben presentar su proforma en las
oficinas del departamento de contabilidad y se escogera a quien presente mayores
beneficios a precios mas convenientes, de igual forma dentro del nuevo presupuesto
de la empresa, se considera que ya se destine un rubro especifico para la compra de

los enseres.

3. Brindar las herramientas e insumos necesarios para mejorar la calidad

del trabajo

Herramientas como los equipos de computo, materia prima, indumentaria, etc., son
determinantes para la realizacién de un buen trabajo, por tal razén se considera
necesario que se contrate un experto en el area, quien se encargue de verificar las
herramientas mencionadas y proponer cambios a las que ya se encuentren obsoletas,
de igual forma de esta manera se elevara el nivel motivacional de los colaboradores

al poder realizar sus actividades de manera mas efectiva.

4. Brindar capacitaciones constantes que amplien el conocimiento de los

colaboradores

Todo colaborador sin importar el area en la que se desenvuelva merece mantenerse
capacitado y al dia con los nuevos conocimientos que enriqueceran la ejecucién de
su labor, por ende, se plantea que los colaboradores del laboratorio de larvas
Empagran S.A. sean capacitados de forma constante en un plazo no mayor a seis

meses.
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Para otorgar las capacitaciones, se requiere vinculacion con otras empresas estatales
que en muchas de las ocasiones brindan capacitaciones gratuitas, pero de igual
forma se pretende establecer alianzas con empresas privadas, peritas en capacitar a
los colaboradores de las diferencias areas y enriquecerlos de conocimientos, recurso

econdémico que debe ser cubierto por parte de la entidad en estudio.

5. Reconocer el buen desemperio de los colaboradores

Un colaborador motivado trabaja con mayor responsabilidad y dedicacion, por lo
tanto, se propone que se realicen estrategias como, por ejemplo, otorgar un
reconocimiento del mejor trabajador del mes a quien realice mejor su labor durante
ese tiempo, y que se realice algun tipo de anuncio con el nombre del mismo para

que sea colocado por las instalaciones de todo el Laboratorio.

Otra de las estrategias que se podria implementar para mantener motivados a los
colaboradores es brindarles bonos por el buen desenvolvimiento en sus actividades
diarias, de esta manera ellos se esforzaran para recibir el bono y elevaran su
rendimiento laboral, obteniendo beneficios tanto el colaborador al recibir el bono y

la organizacidn al tener un personal motivado y con un buen rendimiento.

6. Brindar mayor autonomia al colaborador en su area

En la mayoria de las organizaciones son los colaboradores del area operativa o de
cargos bajos los que tienen el contacto directo con los clientes, por lo tanto, son
ellos los que detectan los inconvenientes o inquietudes que poseen los mismos; es

por ello que se plantea que los colaboradores sean considerados para brindar sus
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opiniones o puntos de vista al momento de tomar decisiones en su area, y asi

contribuyan de manera efectiva en la ejecucién de una buena toma de decision.

7. Establecer un sistema de trabajo por resultados

Las organizaciones en el mundo se encuentran en constantes cambios vy
modernizacion, dejando a un lado el sistema de toma de decisiones por
competencias y enfocdndose en un sistema de trabajo por resultados, en donde tanto
el colaborador como la organizacion salen beneficiados. El colaborador se motiva
por tener mas tiempo libre y para ello realiza de manera mucho mas eficiente y
eficaz su trabajo, mientras que la organizacion percibe en menor tiempo los

resultados esperados.

8. Fortalecer el trabajo en equipo dentro de la organizacion

El trabajo en equipo fomenta el compafierismo y un buen ambiente laboral en la
organizacién, por tal razon se plantea que en los trabajos que sea necesario se
trabaje de forma conjunta, y que la clpula fortalezca lo mencionando
encomendando trabajos en equipo, siempre y cuando cada colaborador siga
cumpliendo con sus actividades detalladas en el manual de funciones, y sea el

responsable de cumplir con sus actividades individuales.
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Presupuesto anual

N° | ACTIVIDAD PRESUPUESTO

1 Realizar reuniones periodicas entre el | $25,00
equipo empresarial

2 Verificacion exhaustiva de los muebles y | $ 500,00
enseres y cambiar los que estén obsoletos

3 Verificacion exhaustiva de herramientas, | $600,00
equipos de cOmputo, materia prima e
indumentaria y cambiar los obsoletos

4 e . ..
Planificacion de capacitaciones $700,00

5 Reconocimiento del mejor colaborador del | $ 30,00
mes.

6 Libertad a colaboradores para toma de | $ 0,00
decisiones

7 Incentivar al cumplimiento de actividades | $ 0,00
sin regirse a las 8 horas laborales

8 Integraciones periodicas entre todos los | $ 70.00
miembros de la organizacion
TOTAL $ 1925,00
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Conclusiones

Las estrategias de motivacién planteadas juegan un papel determinante en
el desarrollo del plan motivacional, que pretende conducir a la mejora del
rendimiento laboral de los colaboradores de la entidad en estudio.

La investigacion se encuentra elaborada en base a extensas teorias que
sustenta lo descrito en el trabajo, y la importancia del estudio de las variables
consideradas en el Laboratorio de Larvas Empagran S.A.

En base a la investigacion realizada, se determind que el personal del
Laboratorio de larvas Empagran S.A., presenta un nivel medio de
desmotivacién laboral, lo que genera una disminucion en el rendimiento de
los mismos y por ende ocasiona problemas internos en la organizacion.

La propuesta centrada en el disefio de un plan motivacional en beneficio
tanto de los colaboradores como de la organizacion, ayuda a incrementar el
nivel de motivacion que poseen los colaboradores, y por consiguiente a

elevar su rendimiento laboral para mejorar la situacién actual.
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Recomendaciones

Se recomienda que se mantengan las estrategias de motivacion planteadas y
que se apliquen mejoras en el caso que sea necesario, buscando siempre el
bienestar mutuo de los intervinientes (colaborador y organizacién) y una
agradable relacion entre las partes.

Los cambios que se crean convenientes implantar dentro de las estrategias
o del plan motivacional, deben estar regidos en un marco teérico confiable
que otorgue un sustento valido a la edicién del mismo.

Una buena relacion entre los colaboradores y entre la cupula del lugar en
estudio genera ventajas para ambas partes, por lo tanto, es muy importante
que exista una adecuada comunicacion para llegar a un mejor
entendimiento.

La aplicacion del plan motivacional debe ser considerado en su mayoria
para que los colaboradores incrementen su nivel de motivacion, y por
consiguiente muestren un mejor rendimiento laboral, en donde haya

beneficio mutuo y ambas partes cumplan sus objetivos.
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Titulo de Investigacion

Contribucion de las estrategias
de motivacién para el
rendimiento laboral en el
laboratorio de larvas
Empagran S.A. del cantén
Salinas Provincia Santa Elena,
afio 2018

Problema

¢Coémo contribuyen las estrategias
de motivacién al rendimiento
laboral en el laboratorio de larvas
Empagran S.A. del cantén Salinas,
provincia de Santa Elena?

1.- ;Cual es el grado de motivacion
que presentan los colaboradores del
Laboratorio de larvas Empagran
S.A?

2.- ¢Cudl es el nivel del
rendimiento laboral en el talento
humano del Laboratorio de larvas
Empagran S.A.?

3.- ¢Cudl es la contribucion de las
estrategias de motivacion en el
rendimiento laboral?

Anexo N° 1. Matriz de Consistencia

Objetivos

Idea a Defender
IDEA A DEFENDER

La aplicacion de estrategias de

motivacion contribuye a la mejora del

Analizar las estrategias
de motivacion que
contribuyen al
rendimiento laboral en
el laboratorio de larvas

Empagran S.A. del L
cantén Salinas,
provincia de Santa
Elena.
2.
3.

90

rendimiento laboral en el Laboratorio
de larvas Empagran S.A. del Cant6n

Salinas.

TAREAS CIENTIFICAS

Identificar las estrategias de
motivacion que influyen en el
rendimiento laboral del
Laboratorio de larvas Empagran.

Evaluar la situacion actual del
laboratorio  Empagran  con
relacion al estudio de motivacion
y el rendimiento laboral.

Determinar  las  estrategias

idoneas a aplicarse  para
incrementar el  rendimiento
laboral en el laboratorio

Empagran.

Variables Dimensiones

Remuneracion

Horarios de trabajo flexibles
Variable
Independiente: La
Motivacién

Comunicacion

Retroalimentacion

Caracteristicas del puesto de
trabajo

Capacitaciones

Reconocimiento

Autonomia laboral

Rotacion de puestos
Puntualidad en el trabajo

Atencion al cliente
Variable
Dependiente: El
rendimiento Laboral

Eficacia personal

Estrés

Trabajo en equipo

Productividad laboral

Evaluacion del desempefio

Liderazgo



Anexo N° 2. Guia de entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

GUIA DE ENTREVISTA

Tema: Estrategias de motivacion para mejorar el rendimiento laboral en el laboratorio

Empagran, cantdn Salinas, provincia de Santa Elena, afio 2018

Objetivo: Analizar las estrategias de motivacion que mejoren el rendimiento laboral en el

laboratorio de larvas Empagran S.A. del Cantdn Salinas, Provincia de Santa Elena.

Entrevistado:

Cargo:

¢Como es la forma de pago a los colaboradores?
¢De qué forma la empresa establece los horarios de trabajo?
¢Como se maneja la cadena de comunicacion con el nivel operativo?

¢Cdémo califica el ambiente laboral en que se desenvuelven los colaboradores?

o & w0 D=

¢La empresa proporciona los insumos necesarios para el desarrollo de las

actividades?

6. ¢Existe una planificacion anual de capacitaciones para los colaboradores?

7. ¢Qué tipos de reconocimientos reciben los colaboradores por desempefiar su
labor?

8. ¢De qué manera la empresa establece la toma de decisiones?

9. ¢Considera que su equipo de trabajo es eficiente?

10. ¢ Considera que las actividades diarias van acordes con el tiempo establecido?

11. ;Cbémo se desarrolla el trabajo dentro de la empresa?

12. ;En base a los resultados, califica como productivos a sus colaboradores?

13. {Como evaltan el desempefio dentro de la empresa?

14. ¢ Qué tipos de habilidades son mas frecuentes en los colaboradores?
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Anexo N° 3. Encuesta
f"'""""’t,%‘

% ‘%ﬁ UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
07

Upsk ENCUESTA

Tema: Estrategias de motivacion para mejorar el rendimiento laboral en el laboratorio
Empagran, canton Salinas, provincia de Santa Elena, afio 2018

Obijetivo: Analizar las estrategias de motivacién que mejoren el rendimiento laboral en el
laboratorio de larvas Empagran S.A. del Canton Salinas, Provincia de Santa Elena.

Instrucciones:

e Marque con una x en la respuesta que crea conveniente

Edad: Departamento:
Género: Masculino [ ] Femenino [ |
1. ¢Como considera con la puntualidad en los pagos salariales?
1 Muy buena [ ] Mala
[ ] Buena [ ] Muy mala
[_|Regular

2. ¢Como considera los beneficios sociales establecidos por la empresa, como
vacaciones, décimo tercer y cuarto sueldo, entre otros?

|:| Muy buenos |:|Malos
[ ] Buenos
[_]Regular [_IMuy malos

3. ¢Laremuneracidn esta acorde con las funciones que realiza en la empresa?
[_] Totalmente de acuerdo ] En desacuerdo

|:| De acuerdo Totalmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. ;Considera que la empresa otorga flexibilidad en los horarios de trabajo?

D Totalmente de acuerdo D En desacuerdo
|:| De acuerdo |:| Totalmente en desacuerdo
|:| Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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10.

11.

12.

¢ Como califica la comunicacion entre usted y los jefes departamentales y la
gerencia?

[_1Muy buena [ ]Mala
[ ]Buena [ Muy mala
[_IRegular
¢Como califica el ambiente proporcionada en su puesto de trabajo?
[_|Muy bueno Malo
Bueno Muy malo
Regular

¢Como califica las herramientas e insumos brindados para desarrollar sus
actividades?

|| Muy buenas Malas
Buenas Muy malas
Regulares

¢La empresa les otorga capacitaciones a fines con su labor?

Casi siempre Raras veces
| Frecuentemente Nunca
A veces

¢Cada que tiempo recibe capacitaciones?

[ ]Mensual ~ [__|Trimestral ~ [__|Semestral [ __]Anual

¢La empresa cubre en su totalidad los gastos de capacitacion?

|| Casi siempre Raras veces
Frecuentemente Nunca
A veces

¢ Con que frecuencia recibe usted algun tipo de reconocimiento por su buen
desempefio?

| Casi siempre Raras veces
L_| Frecuentemente Nunca
A veces

Como es la relacion laboral con sus jefes superiores?

-

L Muy buena [_] Mala
Buena Muy mala
Regular
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13. ¢ Con que frecuencia es usted participe de alguna toma de decisiones en su
area?

| Casi siempre | Raras veces
Frecuentemente Nunca
A veces

14. ;Considera que las actividades designadas a usted en el tiempo establecido
son alcanzables?

|| Casi siempre Raras veces
Frecuentemente Nunca
A veces

15. ¢ El exceso de trabajo le ocasiona estrés laboral?

| Casi siempre | Raras veces
Frecuentemente Nunca
A veces

16. ¢Con que frecuencia se desarrollan trabajos en equipo?

| Casi siempre Raras veces
Frecuentemente Nunca
A veces

iGracias por su colaboracion!
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Anexo N° 4. Fotografias
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