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RESUMEN

En la actualidad existe un fuerte problema con respecto a la falta de motivacién en
el ambito laboral, en los puestos de trabajo existen condicionales que limitan al
personal a sentirse motivado y sobresalir en sus labores, ya sea por falta de

reconocimiento, de crecimiento profesional o mejoras salariales.

En este contexto, los trabajadores han quedado relegados a decidir entre el
crecimiento profesional o en su defecto a un entorno laboral complicado, pero con
una buena remuneracién, encontrar una plaza laboral que ofrezca ambos

beneficios en el mercado nacional es considerado utépico.

En la empresa Rizobacter Ecuatoriana se evidencia personal que se queda
estancado en el mismo puesto de trabajo por mas de 5 afios, incluso existe el
conformismo en trabajadores que permanecen en la organizacion con el fin de ser
despedidos para recibir indemnizacion. También hay ciertos miembros del personal
gue al momento de realizar actividades encomendadas presentan excusas sin

soluciones y realizan su trabajo con lentitud, muy por debajo de sus capacidades.

Con esto mencionado, se tiene como objetivo disefiar un plan de motivacién laboral
del personal de una empresa de servicio de Guayaquil. El presente proyecto tiene
un enfoque cuantitativo de disefio no experimental de corte transeccional con
alcance descriptivo. Se trabajara con una poblacién constituida por 89 trabajadores
y se utilizara como instrumento el Cuestionario MbM que mide cuatro tipos de
necesidades: necesidades de proteccion y seguridad, necesidades sociales y de
pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorealizacion. Se
espera obtener una caracterizacion de las necesidades predominantes en la

poblacion como punto de partida para la elaboracion de un plan de motivacion.

Palabras clave: motivacion, necesidades, plan de mejora, cuestionario mbm.
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ABSTRACT

Currently there is a strong problem regarding the lack of motivation in the workplace,
since there are conditions in the jobs that limit the staff to feel motivated and excel
in their work, either due to lack of recognition, professional growth or salary

improvements.

In this context, workers have been relegated to decide between professional growth
or a complicated but well-paid work environment, since finding a job that offers both

benefits in the national market is considered utopian.

In “Rizobacter Ecuatoriana”, there is evidence of personnel who remain stagnant in
the same job for more than 5 years, there is even conformism in workers who remain
in the organization in order to be dismissed to receive compensation. There are also
certain staff members who at the time of performing assigned activities present
excuses without solutions and perform their work slowly, far below their capabilities.

With this in mind, the objective is to design a plan to improve the work motivation of
the personnel of a service company in Guayaquil. The present project has a
quantitative approach of non-experimental design of transectional cut with
descriptive scope. We will work with a population of 89 workers, and we will use the
MbM Questionnaire as an instrument that measures four types of needs: protection
and security needs, social and belonging needs, self-esteem needs, and self-
fulfillment needs. It is expected to obtain a characterization of the predominant
needs in the population as a starting point for the elaboration of a motivation

improvement plan.

Keywords: motivation, needs, improvement plan, mbm questionnaire.
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INTRODUCCION

La motivacion de los empleados y la satisfaccion laboral son dos de los factores
mas criticos que contribuyen al éxito de las empresas modernas. De ese modo las
organizaciones se enfocan en motivar y satisfacer a sus empleados para mayores
niveles de compromiso, productividad y retencion del personal. Este trabajo tiene
como objetivo proporcionar una revision exhaustiva de los diversos factores que
afectan la motivacion de los empleados y la satisfaccién laboral en las empresas

modernas.

Especificamente, este trabajo examinara los principales factores que afectan la
motivacion de los empleados, la influencia de la estructura y cultura organizacional
en la satisfaccion laboral, asi como el papel del liderazgo y la comunicacién en la
promocién de la motivacién de los empleados. Al explorar estos factores, este
documento pretende proporcionar informacion valiosa sobre cémo las empresas
modernas pueden crear un entorno de trabajo que fomente la motivacion y la

satisfaccion laboral de los empleados.

Con esto mencionado es importante comprender cuales son los principales factores
que afectan la motivacién de los empleados, dado que dicha motivacion es un factor
importante en cualquier organizacion, esto considerando que puede afectar en gran
medida los niveles de productividad, los objetivos organizacionales y el éxito
general. Si bien muchos factores pueden influir en la motivacion de los empleados,
los mas influyentes son aquellos que se relacionan con las necesidades de los
empleados, como el trabajo significativo, los caminos hacia el avance, el equilibrio
entre la vida laboral y personal, el reconocimiento, la cultura organizacional, el
entorno laboral, la flexibilidad y las oportunidades de desarrollo profesional,

liderazgo y pertenencia (Taheri et al., 2020).

De acuerdo con las investigaciones fundamentadas por Pang y Lu (2018), existen
hasta 10 factores que pueden influir significativamente en los niveles de motivacion
de todos los empleados; sin embargo, la cantidad de factores que pueden afectar

la motivacion de los empleados no se limita a este. De hecho, existe un niumero



casi infinito de factores de motivacion para los empleados que pueden vincularse a
motivadores tanto intrinsecos como extrinsecos. Los lideres deben ser conscientes
del comportamiento de cada empleado y de las fortalezas, debilidades, amenazas
y oportunidades del individuo para ayudar a motivarlos.

Comprendiendo las necesidades individuales de cada empleado como se
menciona en (Pang & Lu, 2018), los lideres pueden motivarlos, generando
productos y servicios de alto valor, ayudando asi a la organizacion a asegurar su
posicion en el mercado. Correlacionado a, mostrar a los empleados como sus
tareas son esenciales para el éxito general de la practica, compartir historias de
éxito, ayudarlos a creer que su trabajo es significativo, eliminar o simplificar tareas
innecesarias, enfatizar los resultados positivos de sus contribuciones y darle gran
importancia. de tareas significativas que pueden haberse vuelto mundanas pueden

motivar a los empleados.

Dentro del presente trabajo se explorard como estos factores afectan la motivacion
de los empleados y cémo los lideres pueden garantizar que estos factores influyan
positivamente en la motivacion de los empleados (Taheri et al., 2020). Los
motivadores intrinsecos suelen ser los principales factores que afectan la
motivacion de los empleados, puesto que a menudo estan vinculados al
crecimiento, el sentido de propdsito y el compromiso con la vision. Sin embargo, de
acuerdo con lo expuesto en (Riyanto et al., 2021), diferentes empleados requieren
diferentes motivadores y los factores que influyen en la motivacion de los
empleados pueden variar. Por lo tanto, los lideres deben ser conscientes de las
necesidades de los empleados, estar comprometidos con su éxito y contribuir a la
experiencia de los empleados de manera que les ayuden a conectarse con sus
trabajos. De manera adicional, es clave crear un entorno en el que todos los

empleados se sientan motivados y llenos de energia (Kurniawaty et al., 2019).

Con esto mencionado, también es importante considerar los factores influyentes
dentro de la satisfaccion laboral como lo son la estructura y la cultura
organizacional. En esta linea de ideas, la satisfaccion laboral es un fenémeno

complejo que estéa influenciado por varios factores, incluida la estructura y la cultura



organizacional (Arian et al., 2018). La estructura organizacional es un marco sobre
el cual se construyen las organizaciones y generalmente implica la division del
trabajo, el sistema jerarquico y la coordinacion de diferentes departamentos (Arian
et al., 2018). Esta estructura puede impactar positivamente en la satisfaccion
laboral al proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.
(Pererva et al., 2018). La cultura organizacional también presenta un impacto
significativo dentro del entorno laboral, influyendo a esto las relaciones con los
colegas en el bienestar profesional. Si los empleados se sienten respetados y

valorados, aumenta su eficiencia en su trabajo (Arian et al., 2018).

Asimismo, si los empleados estan satisfechos, la moral y la cultura de una
organizacion mejoran, lo que conduce a una mayor satisfaccion laboral. Una cultura
laboral positiva puede mejorar el comportamiento y el desempefio de los
empleados, y cuando los valores de un individuo se alinean con su empleador y la
cultura laboral, la satisfaccion laboral aumenta (Kurdi et al., 2020). Por lo tanto, las
empresas deben realinear su cultura, valores y estilos para respetar las
necesidades y estilos de trabajo de los empleados con el fin de aumentar la

satisfaccion laboral.

El liderazgo desempeiia un papel importante a la hora de establecer el tono y crear
un entorno en el que los empleados se sientan respetados y valorados, lo que, a

su vez, puede aumentar la motivacion y el rendimiento (Taheri et al., 2020).

La comunicacion eficaz por parte del liderazgo sobre las oportunidades de avance
de los empleados puede demostrar la inversion en su éxito, lo que puede conducir
a mayores niveles de satisfaccion y motivacion en el trabajo (Kurdi et al., 2020). De
igual manera, el liderazgo y la comunicacion pueden afectar profundamente la
motivacion, debido a que la organizacion comprende que las emociones
desempeiian un papel valioso en el lugar de trabajo. La comunicacion segun se
menciona en (Kurniawaty et al., 2019) puede ayudar a los empleados a mantenerse
optimistas y proporcionarles las herramientas que necesitan para tener éxito. Si
bien el liderazgo es crucial para ayudar a los empleados a aprovechar la motivacion

intrinseca, también puede desempefar un papel importante para mantener a los



empleados involucrados en sus funciones y motivados para hacer un gran trabajo
(Pererva et al., 2018).

El reconocimiento y el aprecio por parte del liderazgo, tal como se describe en
(Riyanto et al., 2021) pueden reforzar los comportamientos que conducen al logro
y satisfacer una necesidad humana fundamental tanto para el empleado como para
el lider. Los lideres eficaces también deben identificar lo que sus empleados
necesitan para involucrarse y comprometerse, dado que el reconocimiento debe
ser una parte integral de la retroalimentacion que brindan a los empleados (Pererva
et al., 2018). En conclusion, los lideres y su comunicacion pueden tener un gran

impacto en la motivacion de los empleados.

El trabajo de investigacion titulado “Empresa Saludable, Satisfaccion Laboral y
Productividad Revision Documental 2006-2016”(Martinez et al., 2017) destaca los
factores importantes que influyen en la motivacién de los empleados y la
satisfaccion laboral. El estudio revela que hay hasta diez factores que pueden
afectar significativamente la motivacion de los empleados, incluido el trabajo
significativo, los caminos hacia el avance, el equilibrio entre la vida personal y
laboral, el reconocimiento, la cultura organizacional, el ambiente laboral, la
flexibilidad, las oportunidades de desarrollo profesional, el liderazgo y la
pertenencia. Sin embargo, el estudio también reconoce que los empleados

requieren diferentes factores para sentirse motivados y llenos de energia.

Ahora bien, luego de haber mencionado trabajos y estudios adyacentes a los
procesos de motivacion laboral y los efectos negativos que tiene no considerar un
correcto plan de crecimiento y motivacion dentro de una empresa, es necesario
detallar, ya de manera mas particular, el objeto de estudio del presente trabajo, que
como ya se indicO se orienta a entregar un plan de mejora para la motivacion
laboral. Este plan requiere primero analizar cuales son las causas de la falta de

motivacion, para lo cual, a nivel metodoldgico se hara uso del cuestionario MbM.

Las organizaciones también pueden mejorar la motivacion de los empleados

transmitiendo politicas y procedimientos adecuados que promuevan una actitud



positiva hacia el trabajo (Bhadu et al., 2021). Sin embargo, a pesar de la utilidad del
cuestionario MbM, es importante desarrollar cuestionarios estructurados basados
en una extensa literatura y adaptados al propésito especifico de la investigacion
(Holroyd et al., 2008)(Goel et al., 2016).

Pregunta Cientifica

¢ Cudles son las principales necesidades motivacionales del personal de la
empresa Rizobacter Ecuatoriana y cdmo pueden abordarse mediante un plan de

intervencién organizacional?

Objetivo general

Disefiar un plan para la optimizacién de la motivacion laboral del personal de una

empresa de servicio de Guayaquil.

Objetivos especificos

e Fundamentar tedrica y metodolégicamente la intervencion para la
optimizacién de la motivacion laboral dentro de la empresa de servicios de
Guayaquil.

e Diagnosticar la motivacion laboral del personal de una empresa de servicio
de Guayaquil mediante el cuestionario MbM.

e Evaluar y analizar los niveles de motivacion laboral en base a los diferentes
componentes del cuestionario empleado.

e Elaborar un plan que mejore la motivacion laboral del personal de una
empresa de servicio de Guayaquil a partir de las necesidades de proteccion
y seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de

autoestima y necesidades de autorealizacién.



Analisis Organizacional — Rizobacter Ecuatoriana.

En la empresa Rizobacter Ecuatoriana se evidencia personal que se queda
estancado en el mismo puesto de trabajo por mas de 5 afios, incluso existe el
conformismo en trabajadores que permanecen en la organizacion con el fin de ser
despedidos para recibir indemnizacién. También se ha podido evidenciar que
ciertos miembros del personal al momento de realizar actividades encomendadas
presentan excusas sin soluciones y realizan su trabajo con lentitud, muy por debajo

de sus capacidades.

llustracién 1. Diagrama organizacional de la empresa

e
S R
=

Fuente: elaboracion propia.

Se describe brevemente en la ilustracion 1 el organigrama de Rizobacter
Ecuatoriana, dando a entender la estructura organizacional desde presidencia
hasta los auxiliares y supervisores y/o técnicos operarios. En este aspecto es
relevante tener en cuenta que en todos los niveles de la organizacion existen
inconvenientes de motivacién laboral en distintos grados, lo que hasta cierto punto

repercute en el rendimiento de los colaboradores.



RIZOBACTER nace en el afio de 1989, especializada en implementacién y
desarrollo de programas para la Gestion Integral de Plagas y Asesoria de
Inocuidad; asi como inspecciones, evaluaciones de industrias de alimentos,
cosmeéticos, medicamentos y sus envases, consultoria y capacitacion de personal,
todo con el objetivo de garantizar la inocuidad de los productos y proteger la salud

del consumidor.

La empresa cuenta con respaldo de mdltiples certificaciones, incluida las normas
ISO 9001:2015, ISO 14001:2015, BASC V5-2017 y SMETA V6.1, asi como los
respectivos permisos emitidos por los entes gubernamentales competentes, como
la Agencia de Regulacién y Control Fito y Zoosanitario (Agrocalidad), la Agencia
Nacional de Regulacién, Control y Vigilancia Sanitaria (ARCSA) y el Ministerio del

Ambiente.

Segun se menciona en (Rizobacter Ecuatoriana, 2021) se tiene como misién el ser
una empresa ecuatoriana dedicada a la prestacion de Servicios de Control de
Plagas y Asesoria en inocuidad, apoyada por un departamento Técnico con gran
capacidad para la resolucion de problemas, utilizando técnicas de alta calidad y que
no afecten al medio ambiente lo cual nos permite que los costos de los servicios
ofrecidos sean muy competitivos, generando de esta manera fidelidad y confianza

de nuestros clientes.

También se menciona que la vision de RIZOBACTER es la de situarse entre las
cinco primeras empresas de mayor prestigio a nivel nacional, destacando su
eficiencia y servicios de calidad, liderando el manejo de control de plagas y
Asesoria en inocuidad con el Unico propésito de alcanzar la satisfaccién de todos

nuestros clientes.
e Auditoria de Calidad.
Dentro de la empresa se llevé a cabo una auditoria SMETA que incluy6 algunas o

todas las Normas Laborales, Salud y Seguridad, Medio Ambiente y Etica
Empresarial. Se aplicé la version 6.1 de las mejores practicas de SMETA (marzo



de 2019). El alcance de los trabajadores incluia todos los tipos en el sitio, por
ejemplo, empleados directos, trabajadores de agencias, trabajadores empleados
por proveedores de servicios y trabajadores proporcionados por otros contratistas.
Cualquier desviaciéon de la Metodologia SMETA se indica (con razones de

desviacion) en la Declaracion SMETA.

El alcance de la auditoria se ajustaba a los siguientes documentos de referencia

e Auditoria SMETA de 2 pilares

o Cddigo base ETI

o Adiciones de SMETA

o Derechos universales que abarcan el PNUAP

o Sistemas de gestidon e implementacién de cédigo
o Reclutamiento Responsable

o Entitlement to Work & Immigration

o Subcontratacion y Trabajo a domicilio

e SMETA de 4 pilares

o Requisitos de 2 pilares mas
o Evaluacién adicional del pilar del medio ambiente
o Evaluacion adicional del pilar de ética empresarial

o Cddigo de proveedor del cliente

Cuando fue apropiado, se plantearon incumplimientos contra el codigo ETI /
SMETA Additions y la ley local y se registraron como incumplimientos tanto en el

informe de auditoria, CAPR como en Sedex.

Cualquier incumplimiento contra el cédigo del cliente no se cargara en Sedex. Sin
embargo, en el CAPR estas "Variaciones en el cumplimiento entre el cédigo ETI /
Adiciones SMETA / ley local y el cédigo del cliente" se anotaran en la seccién de

observaciones del CAPR.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

En este primer capitulo se llevard a cabo una revision bibliogréafica del tema de
investigacion, explorando cémo diversos autores abordan este tema a nivel

nacional e internacional.

Se haré especial énfasis en analizar y contrastar las diferentes concepciones
técnicas existentes, con el objetivo de comprender ¢como ha evolucionado el
interés por mejorar la motivacion de los colaboradores desde la perspectiva de la

cultura organizacional?

1.1.Estado actual de la investigacién

Como parte de los lineamientos del presente trabajo de investigacion, es de suma
importancia comprender como se ha abordado los entornos de manejo de
necesidades de crecimiento y motivacion laboral en diferentes ambitos y regiones
en el mundo, esto considerando que en cada pais la cultura organizacional y laboral

puede diferir mucho de la que se tiene en Ecuador.

Dentro de este apartado se revisaran varios trabajos relacionados con el tema de

estudio.

e Plan de motivacién extrinseca para competencias laborales

En el trabajo realizado por Pérez et al. (2022) los autores pretenden analizar las
competencias laborales de los trabajadores municipales y proponer un plan de
motivacion extrinseca, el articulo aborda el tema de la falta de politicas de gestion
del talento humano por parte de los gobiernos locales, lo que impide el desarrollo

de habilidades laborales de los servidores publicos.

El estudio aborda el tema de las inadecuadas politicas de gestion del talento
humano por parte de los gobiernos locales, que dificultan el desarrollo de

habilidades laborales de los servidores publicos. Se destaca la importancia de
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identificar las competencias de los trabajadores municipales para mejorar sus
habilidades laborales, lo que conducira a un mejor desempefio y cumplimiento

exitoso de los objetivos organizacionales.

El articulo concluye que las habilidades laborales de los trabajadores municipales
del distrito de Chugur-Cajamarca se encuentran en un nivel medio, presentando
sélo el 43,5% de los empleados habilidades laborales 6ptimas. En consecuencia,
los autores proponen un plan de motivaciéon extrinseca como una solucion viable al
problema de las habilidades laborales inadecuadas de los trabajadores

municipales.

Los resultados del articulo muestran que la propuesta de motivacion extrinseca
puede mejorar las habilidades laborales de los trabajadores municipales,
conduciendo a un mejor desempefio y cumplimiento exitoso de los objetivos

organizacionales.

e Clima Organizacional y Motivacion Laboral: Planes de Mejora

Institucional

El objetivo principal del articulo de (Macias & Vanga, 2021) es analizar la relacion
entre clima organizacional y motivacién laboral. Los autores sostienen que un clima
organizacional positivo puede mejorar la motivacién y la productividad de los

empleados, lo que lleva a un mejor desempefio institucional.

El objetivo secundario de los autores es identificar los factores que influyen en los
planes de mejora institucional. Al hacerlo, su objetivo es brindar recomendaciones
para desarrollar planes de mejora institucional que aborden estos factores para
promover un ambiente de trabajo positivo y aumentar la motivacion y la
productividad de los empleados. Esta revision ayudd a los autores a identificar
factores clave que influyen en la motivacion de los empleados y el desempeiio

institucional.
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Los resultados de este trabajo definieron una correlacion positiva entre el clima
organizacional y la motivacion laboral, identificando factores como el liderazgo, la
comunicacion y el disefio del trabajo como determinantes para mejorar tanto la
motivacion laboral como el clima organizacional. En este sentido, los autores
recomiendan que las instituciones desarrollen planes de mejora institucional que
aborden estos factores para promover un ambiente de trabajo positivo y aumentar

la motivacién y la productividad de sus empleados.

e Motivacion laboral: Un Siglo de Progreso

Dentro de este trabajo realizado por (Kanfer et al., 2017) se planteé como objetivo
proporcionar una revision integradora de la literatura sobre motivacién laboral
durante el ultimo siglo. Los autores del articulo pretenden agrupar teorias, hallazgos
y avances en el campo basandose en su enfoque principal en motivos, rasgos y
orientaciones de motivacion (contenido), caracteristicas del trabajo, rol laboral y
entorno mas amplio (contexto), o los mecanismos y procesos involucrados en la
eleccion y el esfuerzo (proceso). Al hacerlo, los autores pretenden revelar logros
importantes en este campo, incluido un mapeo mas preciso de los insumos
psicolégicos y las operaciones involucradas en la motivacion y concepciones

ampliadas del entorno laboral.

El articulo tiene como objetivo proporcionar una conceptualizacion matizada de la
motivacion laboral como un proceso dinamico de asignacion de recursos, dirigido a
objetivos, que se despliega a lo largo de variables relacionadas de tiempo,

experiencia y lugar.

Los resultados del trabajo revelan importantes logros en el campo de la motivacion
laboral durante el ultimo siglo. Aqui se destacan la importancia de las metas y los
procesos de busqueda de metas en la motivacion laboral. En esta linea de ideas
también han proporcionado una conceptualizacion mas matizada de la motivacion
laboral como un proceso dinamico, dirigido a objetivos, de asignacion de recursos
gue se despliega a lo largo de las variables relacionadas de tiempo, experiencia y

lugar.
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Finalmente se han identificado diez direcciones prometedoras para futuras
investigaciones en el campo de la motivacion laboral, incluido el uso de

experimentos de campo para cerrar la brecha entre la investigacion y la practica.

e Motivacion en las Empresas de Servicios: Aportes Psicosociales

Como ya se ha venido mencionando, la motivacion de los empleados es un aspecto
crucial del éxito organizacional, particularmente en las empresas de servicios. Una
fuerza laboral motivada conduce a una mayor productividad, satisfaccion laboral y
desempeiio general. Con este fin, se han realizado varios estudios para identificar
factores que influyen en la motivacién de los empleados y establecer métodos

eficaces para mejorar la motivacion.

Uno de esos estudios es "Motivacion en empresas de servicios: una intervencion
psicosocial" elaborado por (Deroncele et al., 2021), cuyo objetivo es evaluar los
efectos de la motivacion en el desempefio de los empleados en compaiiias de
seguros seleccionadas, evaluar los factores motivacionales y describir la

intervencion psicosocial empleada.

El estudio tiene tres objetivos principales. En primer lugar, pretende evaluar los
efectos de la motivacién sobre el desempefio de los empleados en algunas
compafiias de seguros seleccionadas. El desempefio de los empleados es un
aspecto crucial del éxito organizacional y puede verse influenciado por varios
factores, incluida la motivacion. Por tanto, el estudio busco establecer la relacion

entre la motivaciéon y el desempefio de los empleados.

En segundo lugar, el estudio tuvo como objetivo evaluar los factores
motivacionales. Los investigadores identificaron trece factores de motivacion,
incluido el estilo de liderazgo, el reconocimiento y la apreciacion, el significado y el
propésito, la cultura empresarial positiva y otros. Al evaluar estos factores, los
investigadores intentaron identificar las estrategias mas efectivas para mejorar la

motivacion de los empleados.
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Finalmente, el estudio tuvo como objetivo describir la intervencion psicosocial
empleada. Se recomiendan intervenciones psicosociales en el tratamiento y
manejo de varias afecciones de salud mental, incluida la psicosis. Los
investigadores emplearon una intervencion psicosocial para mejorar la motivacion

entre los empleados de las compafiias de seguros seleccionadas.

La intervencidén psicosocial involucré varias técnicas destinadas a mejorar la
motivacion entre los empleados. La intervencion se centré en proporcionar
informacion y psicoeducacion a los empleados, proporcionandoles técnicas de
reestructuracion cognitiva para ayudarles a cambiar sus pensamientos y actitudes
hacia el trabajo, y técnicas de evaluacion y gestién del estrés para ayudarles a
gestionar el estrés laboral. La intervencion también incluyo técnicas de relajacion
disefiadas para ayudar a los empleados a relajarse y recargar energias durante los

descansos.

Los investigadores descubrieron que el coaching era un método eficaz para lograr
objetivos porque aumentaba la motivacion, el afecto positivo y la autoeficacia, entre
otros beneficios. En general, el objetivo de la intervencion psicosocial fue ayudar a
las personas discapacitadas a desarrollar las habilidades emocionales, sociales e

intelectuales necesarias para vivir, aprender y trabajar.

El principal objetivo del estudio fue evaluar los efectos de la motivacion sobre el
desemperio de los empleados en compafiias de seguros seleccionadas y evaluar
los factores motivacionales. Los investigadores emplearon una intervencion
psicosocial para mejorar la motivacion entre los empleados y evaluaron su impacto

en la motivacion, la autoeficacia y las barreras para cambiar el comportamiento.

El estudio encontro que la intervencion psicosocial mejord significativamente la
motivacion y la autoeficacia de los empleados, al tiempo que redujo las barreras
para cambiar el comportamiento. Estos hallazgos son consistentes con varios otros
estudios que han demostrado una fuerte conexion entre el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral y la rotacion de empleados (Blom et al.,

2021). En general, los resultados sugieren que las intervenciones psicosociales
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pueden ser un método eficaz para mejorar la motivacion de los empleados y

mejorar el desempefio organizacional.

Los resultados del estudio también arrojan luz sobre los factores que influyen en la
motivacion en las empresas de servicios. Los investigadores identificaron trece
factores de motivacién, incluido el estilo de liderazgo, el reconocimiento y la
apreciacion, el significado y el propoésito, la cultura empresarial positiva y otros
(Paais & Pattiruhu, 2020).

Los resultados mostraron que las variables de comunicacion desempefian un papel
crucial en la mejora de la motivacion de los empleados y la satisfaccion laboral. El
estudio también encontré que las demandas psicoldgicas y los recursos laborales
son factores cruciales para determinar la asociacion longitudinal entre el
agotamiento y el desempefio de los empleados (Akerstrom et al., 2021). Estos
hallazgos tienen implicaciones importantes para las empresas de servicios que
buscan mejorar la motivacion de los empleados y mejorar el desempefio

organizacional.

Las implicaciones del estudio son importantes para las empresas de servicios que
buscan mejorar la motivacion de los empleados y mejorar el desempefio
organizacional. El estudio identific6 varias demandas psicosociales relacionadas
con la organizacién del trabajo que son reportadas por gerentes y empleados en
salud y servicios (Wagner et al., 2022). Los hallazgos sugieren que las politicas de
recursos humanos orientadas a los empleados pueden actuar como un moderador

entre el liderazgo de servicio y el desempeiio laboral (Ludwikowska, 2022).

El trabajo tiene varias limitaciones que deben abordarse en futuras investigaciones.
Las limitaciones del estudio representan debilidades dentro de un disefio de
investigacion que pueden influir en los resultados y conclusiones de la investigacion
(Ross & Bibler, 2019). En primer lugar, este trabajo informa los hallazgos de un
proyecto de intervenciéon de dos afios y medio de duracién para reducir los riesgos

psicosociales y aumentar el bienestar de los empleados en 15 departamentos de
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urgencias (De Wijn & Van Der Doef, 2021). Por lo tanto, es posible que los hallazgos

no sean generalizables a otras industrias u organizaciones.

En segundo lugar, el tamafo de la muestra del estudio fue relativamente pequefo:
115 participantes. Esta posible limitacion podria influir en la posibilidad de disefar
intervenciones efectivas para otros grupos de participantes (Kristén et al., 2015).
Finalmente, la dependencia del estudio de datos auto informados puede haber
introducido sesgos, dado que los participantes pueden haber proporcionado
respuestas socialmente deseables. Las investigaciones futuras deberian abordar
estas limitaciones empleando muestras mas grandes, industrias diversas y

multiples fuentes de datos para mejorar la precision de los resultados.

En conclusion, el trabajo realizado por (Deroncele et al., 2021) tuvo como objetivo
evaluar los efectos de la motivacion en el desempefio de los empleados en
compafiias de seguros seleccionadas, evaluar los factores motivacionales y
describir la intervencion psicosocial empleada. Los resultados del trabajo sugieren
gue las intervenciones psicosociales pueden ser un método eficaz para mejorar la
motivacion de los empleados y mejorar el desempefio organizacional. Las
implicaciones de este trabajo sugieren que las empresas de servicios pueden
mejorar la motivacién de los empleados y mejorar el desempefio organizacional
implementando intervenciones psicosociales efectivas, adoptando politicas de
recursos humanos orientadas a los empleados y promoviendo practicas de
implementacion efectivas. Sin embargo, el estudio tiene varias limitaciones que

deben abordarse en futuras investigaciones.

e Estrategias de Motivacion para mejorar el Desempeiio Laboral

REDECOL ESP, uno de los proveedores de servicios lideres en la region, se ha
esforzado por mejorar el desempefo de sus empleados. La empresa ha estado
explorando constantemente estrategias para mejorar la motivacion de los
empleados y su capacidad para lograr mejores resultados.

Menciona (Certuche & Llorente, 2020) que, el desempefio de los empleados se

puede incrementar asignando esfuerzos a factores que mejoren el nivel de
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motivacion, la capacidad y la retroalimentacion de los empleados. La gestion del
desemperio es el proceso que utilizan los lideres para medir, desarrollar y motivar

el desempefio de los empleados.

El analisis realizado respaldd tres factores importantes que influyen en el
desemperio laboral en REDECOL ESP: autoeficacia, evaluacion del desempefio y
codigo de conducta. El estudio encontré que los empleados con un alto nivel de
autoeficacia tienden a tener un mejor desempefo laboral en comparacion con

aguellos con niveles mas bajos de autoeficacia.

La autoeficacia es la creencia en la propia capacidad para realizar una tarea con
éxito. La empresa se ha centrado en ofrecer oportunidades de formacién y
desarrollo para mejorar los niveles de autoeficacia de los empleados. Es probable
gue los empleados no capacitados experimenten un desempefio laboral deficiente
y mayores niveles de estrés relacionado con el trabajo. Si los empleados no reciben
la formacion adecuada, es posible que no puedan desarrollar plenamente su

potencial y ofrecer los resultados deseados.

En el trabajo también se menciona que REDECOL ESP ha estado invirtiendo en
programas de capacitacion y desarrollo para mejorar las habilidades y
conocimientos de sus empleados por lo que se evidenci6 que una mala
comunicacién puede provocar malentendidos, innovacién suprimida y reducciéon de
beneficios. Los empleados estresados que se sienten desconectados y sin sentido

de direccion probablemente experimenten un desempefio laboral deficiente.

El estudio encontrd que las intervenciones que tuvieron el impacto mas significativo
en el desempefio de los empleados fueron los programas de capacitacion vy
desarrollo, la retroalimentacion y el reconocimiento. Se descubrio que los
programas de capacitacion y desarrollo mejoran las habilidades y conocimientos de
los empleados, lo que conduce a un mejor desempefio laboral. La retroalimentacion
constructiva brindada a los empleados los ayudoé a identificar areas de mejora y los
motivo a desempefarse mejor. El reconocimiento de los esfuerzos y logros de los

empleados ayudo a elevar la moral de los empleados (Sinniah et al., 2022).
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Con base en los resultados de la investigacion, a continuacion, se presentan

algunas estrategias que REDECOL ESP pudiera adoptar para mejorar el

desempeiio laboral:

Comenzar con pequefios pasos: La empresa puede comenzar
implementando el proceso de gestion del desempefio en un solo
departamento y luego expandirlo gradualmente a otras areas. Esto ayudara
a la empresa a identificar problemas potenciales y realizar los ajustes

necesarios.

Analizar el desempefio del personal: Es fundamental analizar el desempefio
del personal para identificar los factores que estan afectando el desempefio
laboral. La empresa puede utilizar varias herramientas para monitorear el
desempefio de sus empleados, incluidas métricas de desempefio, KPI y

comentarios de los supervisores.

Fomentar la retroalimentacion: la empresa debe alentar a los empleados a
brindar retroalimentacién sobre el proceso de gestion del desempefio. Esta
retroalimentacion puede ayudar a la empresa a identificar areas de mejora 'y

realizar los ajustes necesarios.

Proporcionar programas de capacitacion y desarrollo: REDECOL ESP
puede invertir en programas de capacitacion y desarrollo para mejorar los
conocimientos y habilidades de sus empleados. Esto ayudara a los

empleados a desempefiarse mejor y alcanzar sus objetivos.

Reconocer y recompensar el desempeio: La empresa debe reconocer y
recompensar a los empleados que se desempefian bien. Esto se puede
hacer a través de diversos medios, como bonificaciones, promociones o
reconocimiento publico. El reconocimiento y las recompensas pueden

ayudar a motivar a los empleados y mejorar la satisfacciéon laboral.
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Finalmente, los resultados de la investigacion indican que las variables mas criticas
que afectan el desempefio laboral en REDECOL ESP son el liderazgo
transformacional y el apoyo social. EI empoderamiento de los empleados y la
importancia de las tareas también desempefian un papel crucial en la mejora del
desemperio laboral. Los gerentes pueden utilizar los resultados de la evaluacion
del desempefio para motivar y mejorar el desempefio de los empleados (Lépez et
al., 2022).

Con base en los hallazgos del estudio, REDECOL ESP puede adoptar diversas
estrategias para mejorar el desempefio laboral. La propiedad de los empleados
puede vincularse a una mejor productividad, salario, estabilidad laboral y
supervivencia de la empresa. Los empleados comprometidos tienen mas
probabilidades de permanecer en sus trabajos y difundir informacién sobre los
productos y servicios de la empresa. La empresa también puede explorar varias
opciones de mejora de la tasa de calor y reduccién de emisiones para reducir costos
y mejorar la eficiencia (Certuche & Llorente, 2020).

REDECOL ESP se ha esforzado por mejorar el desempefio de sus empleados. En
el trabajo se evidencia que se tiene como objetivo identificar factores que afectan
el desempeifio laboral y sugerir formas de mejorar el desempefio en Redecol E.S.P.
El estudio encontrd que la autoeficacia, la evaluacién del desempefio y el cédigo
de conducta son factores criticos que influyen en el desempefio laboral. La empresa
deberia seguir centrandose en el compromiso de los empleados y explorar varias

opciones para mejorar la eficiencia y reducir costes.

1.2.Teorias motivacionales

Las teorias motivacionales o Jerarquia de Necesidades de Maslow es una teoria
muy conocida y ampliamente utilizada en el campo de la psicologia. Esta teoria
proporciona un marco para comprender la motivacion y el comportamiento
humanos mediante la identificacion de las necesidades béasicas que los individuos
deben satisfacer para alcanzar niveles mas altos de crecimiento y realizacion

personal. Por ende, es importante desglosar por completo la piramide de cinco
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niveles de la Jerarquia de Necesidades de Maslow, para entender como a través
de esta teoria se explica la motivacion y el comportamiento humano considerando

las necesidades fisiologicas relacionadas.

La jerarquia de necesidades de Abraham Maslow es una clasificacion de las
necesidades humanas que se desarroll6 en 1954. Segun Maslow, las necesidades
humanas estan organizadas en un orden jerarquico, con las necesidades
fisiologicas y de seguridad basicas en el nivel mas bajo, seguidas de las
necesidades sociales, las necesidades de estima y necesidades de autorealizacion
al mas alto nivel (Taylor, 2021). Las necesidades de estima se dividen segun el
trabajo de (Taylor, 2021) a su vez en dos categorias: la estima por uno mismo y el
deseo de reputacion o respeto de los demas.

Las necesidades de autorealizacion se refieren a la realizacion del propio potencial,
la realizacion personal, la busqueda del crecimiento personal y las experiencias
maximas de una persona. Es importante sefialar que el orden de estas necesidades

puede diferir para diferentes personas (Taylor, 2021).

La jerarquia de necesidades de Maslow es flexible y puede variar segun
circunstancias externas o diferencias individuales. Algunas personas pueden
priorizar su necesidad de autoestima sobre la necesidad de amor, mientras que,
para otras, la necesidad de realizacion creativa puede ser mas importante que las
necesidades basicas (Pujol-Cols & Dabos, 2018). Maslow creia que cualquier
comportamiento tiende a estar determinado por multiples motivaciones, no sélo por
una. En este respecto, los individuos deben satisfacer necesidades de nivel inferior

antes de progresar para satisfacer las necesidades de crecimiento de nivel superior.



20

llustracién 2. Adaptado de Piramide de Maslow.

Necesidades S—
orientadas al Vac
crecimiento crecimiento
Necesidades de
autorealizacion
Necesidades de
valoracion
Motivacion de
Necesidades de amor safeneia
Necesidades y pertenencia: ser aceptado

orientadas a
la supervivencia

Necesidades de proteccion
y seguridad: sentirse fuera de peligro

Necesidades fisiologicas:
hambre, sed, sexo, etc.

Fuente: (McGraw Hill, 2019).

La jerarquia de necesidades de Maslow se ha perfeccionado a lo largo de varias
décadas y no es tan rigida como habia dado a entender inicialmente. La jerarquia
consta de cinco niveles, que se pueden visualizar como una piramide (McGraw Hill,
2019) tal como se muestra en la ilustracion 2. Los primeros cuatro niveles se
agrupan como "necesidades deficitarias (primordiales)”, mientras que el quinto y
ultimo nivel se denomina "autorealizacion”, "motivacion de crecimiento” o
"necesidad de ser" (Méndez & Rojas, 2024).

Los niveles comienzan con las necesidades fisiolégicas mas basicas y primordiales,
como alimento, agua y refugio, y avanzan hacia las necesidades de seguridad,
pertenencia social y amor, necesidades de estima y, en dltima instancia,
necesidades de autorealizacion, que implican alcanzar el maximo potencial de uno
y crecimiento personal (Camacho, 2016). Maslow postuld que el ser humano
satisface primero los niveles inferiores antes de pasar a los niveles superiores

(McGraw Hill, 2019). Consecuentemente, las necesidades deben satisfacerse en
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orden secuencial, y no satisfacer una necesidad en cualquier nivel impediria el

progreso al siguiente nivel (Méndez & Rojas, 2024).

A medida que se satisfacen los niveles inferiores, se desarrollan nuevas
necesidades en los niveles superiores. La jerarquia es de naturaleza jerarquica y
ayuda a comprender como actuamos (McGraw Hill, 2019). La Jerarquia de
Necesidades de Maslow ha influido en areas tan diversas como la estrategia
empresarial. La teoria de las necesidades béasicas agrupadas por niveles también

se conoce como piramide de Maslow.

1. Necesidades Fisiolégicas

Segun la Jerarquia de Necesidades de Maslow, el primer nivel de necesidades
humanas son las fisiologicas. Como tal, las necesidades fisiol6gicas se consideran
las necesidades humanas mas basicas, incluidas la comida, el agua, el aire y el
refugio. La satisfaccion de estas necesidades es fundamental para la supervivencia
y es la base para el surgimiento de necesidades nuevas y superiores (Cafiel, 2021).
Los individuos deben satisfacer sus necesidades fisioldgicas antes de progresar

para satisfacer las necesidades de crecimiento de nivel superior.

La satisfaccion de las necesidades fisiol6gicas no es un fenémeno de "todo o nada”,
sino mas bien un proceso gradual en el que los individuos pueden pasar a
necesidades superiores incluso si las necesidades fisiolégicas no estan
completamente satisfechas (Cafiel, 2021) . No satisfacer las necesidades
fisiologicas puede interrumpir el progreso hacia la autorealizacion. Las experiencias
de la vida, como el divorcio y la pérdida del empleo, pueden afectar la capacidad

de un individuo para satisfacer sus necesidades fisiol6gicas (McGraw Hill, 2019).

La necesidad basica de alimento del hombre es esencial para la supervivencia, y
cuando hay abundancia de alimento, la atencion del hombre se desplaza hacia la
satisfaccion de otros deseos mas alla de las necesidades fisioldgicas basicas. Por
el contrario, cuando falta alimento, el hombre se centra Unicamente en satisfacer

esta necesidad (Camacho, 2016). Por lo tanto, es crucial satisfacer las necesidades
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fisiologicas antes de pasar a necesidades de nivel superior y comprender el impacto

de las experiencias de la vida en la capacidad de un individuo para hacerlo.

2. Necesidades de Seguridad

Las necesidades de seguridad son un aspecto esencial del comportamiento y el
bienestar humanos. Estas necesidades se refieren a la necesidad de seguridad,
estabilidad y protecciébn contra dafios. Las necesidades de seguridad estan
determinadas mas por el uso que se le da a un sistema que por lo que es. Por
ejemplo, las necesidades de seguridad de un individuo pueden variar segun el
entorno social, econémico y politico en el que vive (Cafiel, 2021). Ejemplos de
necesidades de seguridad incluyen el deseo de un empleo estable, seguro médico,
ingresos estables y un entorno de vida seguro. Las personas necesitan sentirse

seguras en su vida personal y profesional.

En un estudio realizado por la (Panda & Sahu, 2015), se descubrié que existen
necesidades sociales insatisfechas en todo tipo de consumidores, incluidos
ingresos, empleo, educacion, seguridad alimentaria, vivienda, transporte y
seguridad (Trivedi & Mehta, 2019). Por lo tanto, comprender las necesidades de

seguridad es esencial para el bienestar general de un individuo.

Satisfacer las necesidades de seguridad es crucial para el bienestar y el desarrollo
de un individuo. Las necesidades de seguridad y proteccion incluyen la necesidad
de proteccion contra dafios fisicos, seguridad financiera y salud y bienestar. Estas
necesidades son esenciales para la seguridad fisica y emocional de un individuo
(Trivedi & Mehta, 2019).

Para satisfacer las necesidades de seguridad, las personas deben tener acceso a
recursos que les proporcionen seguridad y estabilidad. Esto podria incluir acceso a
atencion médica, viviendas asequibles y oportunidades de empleo (McGraw Hill,
2019). Las organizaciones también pueden desempenfar un papel crucial a la hora
de satisfacer las necesidades de seguridad mediante la creacion de una comunidad

de seguridad.
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3. Necesidades Sociales

El tercer nivel de la jerarquia de necesidades de Maslow son las necesidades
sociales. Después de satisfacer las necesidades basicas y sentirse seguras, las
personas necesitan sentir amor, pertenencia y conexion (Ballester & Colom, 2018).
Las necesidades sociales son necesarias para la salud y el bienestar psicologico

humano.

Las necesidades sociales se dispersan a través de mecanismos sociales,
principalmente mediante la demostracion y la imitacion, lo que significa que pueden
ser instigadas y, con la ayuda de tacticas publicitarias, pueden ser sentidas
intensamente por grandes segmentos de la poblacién. Hay dos idiosincrasias

notables de las necesidades humanas que son de enorme importancia econémica:

e Pueden ser aliviadas o gratificadas por objetos que no son el objetivo
original de deseo.

e No es factible satisfacerlas todas de manera universal y definitiva, como
las necesidades son numerosas, se replican y siguen surgiendo otras

nuevas.

La presencia de deseos insatisfechos es a la vez una fuente de malestar personal
y social, asi como un catalizador para el avance material en formas de nuevos
productos que satisfacen estas necesidades. Sin embargo, es importante sefialar
gue el objetivo principal de la produccién econdmica no es Unicamente satisfacer
las necesidades de los demas (Ballester & Colom, 2018). En nuestra sociedad
actual, el sistema capitalista proporciona incentivos para la produccion
recompensando a los empresarios que pueden determinar efectivamente qué

producir y cémo producirlo.

Segun se menciona en (Hale et al., 2019) un emprendedor que satisface con éxito
una necesidad previamente insatisfecha de un consumidor que es financieramente

capaz y esta dispuesto a pagar por ella, en ultima instancia obtendra ganancias.
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Las necesidades sociales pueden incluir apoyo emocional, pertenencia a una
comunidad social, ser valorado, ayuda practica e informacion (Hale et al., 2019).
Comunicarse con los demas también es crucial para satisfacer las necesidades de
seguridad y apoyar el amor, la pertenencia y la estima. Las personas que tienen
satisfechas sus necesidades sociales tienen mas probabilidades de experimentar

una vida positiva y plena.

4. Necesidades de Reconocimiento

La teoria de necesidades de Maslow sugiere que los individuos estan motivados
para satisfacer sus necesidades y ascender en la jerarquia hasta alcanzar la
autorealizacion, entonces segin se menciona en (Quintero, 2007) Maslow amplié
su teoria y explicé que hay dos tipos de necesidades de estima: la necesidad de
respeto de los demas y la necesidad de respeto a uno mismo. Propuso, en este
sentido, que el reconocimiento es crucial para satisfacer la necesidad de estima,

que es una necesidad fundamental del ser humano (Cafiel, 2021).

El reconocimiento es una necesidad psicologica fundamental que el ser humano
requiere para sentirse valorado y apreciado. La psicologia del reconocimiento
muestra que nuestro cerebro esta programado para responder bien al refuerzo
positivo, tanto en el juego como en el trabajo (MasterClass, 2021). El
reconocimiento es una herramienta poderosa que puede satisfacer las necesidades
de estima de un individuo, que es un componente crucial de la jerarquia de

necesidades de Maslow.

El reconocimiento puede adoptar muchas formas, incluidos elogios verbales,
recompensas, ascensos y reconocimiento publico. Cuando los empleados reciben
reconocimiento por su arduo trabajo y sus logros, se sienten valorados y
apreciados, lo que aumenta su autoestima y confianza (Kowalewski, 2020). Los
empleados gue se sienten valorados tienen mas probabilidades de estar motivados

y comprometidos, lo que conduce a una mayor productividad y satisfaccion laboral.
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El reconocimiento tiene un impacto significativo en la motivacion y la productividad
en el lugar de trabajo. Los empleados que reciben reconocimiento por su trabajo
tienden a estar mas motivados, comprometidos y productivos. El reconocimiento
publico puede resultar mas impactante para el destinatario y también puede
aumentar la motivacion entre todos los empleados, incluidos aquellos que no
reciben un reconocimiento directo (Osborne & Hammoud, 2017). Por otro lado, la
falta de reconocimiento puede conducir a una baja moral, una disminucién de la

motivacion y un aumento de las tasas de rotacion.

5. Necesidades de Autorealizacién

El nivel mas alto de la Jerarquia de Necesidades de Maslow es la autorealizacion,
qgue implica la realizacion de todo el potencial de uno (Cherry & Morin, 2023). Este
nivel se caracteriza por el crecimiento personal, la creatividad y un sentido de
propdsito. Las necesidades de autorealizacién incluyen la realizacion del potencial
personal, la realizacién personal, la busqueda del crecimiento personal y las

experiencias cumbre (McLeod, 2018).

Segun Maslow, las experiencias cumbres desempefian un papel importante en la
autorealizacion (Cherry & Lehman, 2023). Estas experiencias son momentos
intensos de alegria, plenitud y trascendencia que pueden ocurrir durante
actividades creativas, espirituales o fisicas. Son momentos decisivos de
autorealizacion y pueden proporcionar a las personas un sentido de propésito y
direccidon. Entonces, las caracteristicas y componentes claves de las necesidades

de autorealizacion son:

e Creatividad: Los individuos que deseaban la autorealizacion
acostumbran a ser creativos y a buscar comunicarse a través del arte, la
invencion o la resolucion de dificultades de una manera novedosa. La
ingeniosidad es una herramienta fundamental para el desarrollo de la

personalidad.
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Autenticidad: Quienes buscan alcanzar lo auténtico tienden a ser
genuinos y auténticos en su estilo de vida. No aspiran a ser lo que otros
esperan que sean, sino que intentan ser ellos mismos y actuar de

acuerdo con sus propios principios y creencias.

Autoaceptacion: La autorealizacion se trata de la aprobacion de uno
mismo, con todas las bondades y maleables que tiene. Los individuos
gue se comprometen a realizar su propia autorealizacion no son severos
con respecto a su busqueda de la misma, ademas, no se sienten

indignos por ello.

Experiencias significativas: Aquellos que se interesan en la
autorealizacion suelen demandar experiencias que les brinden una gran
sensacion de importancia y propdsito en la existencia. Es posible que
desearan estudiar la religion, la ética, la filosofia y otras areas que les

asistan a entender mas la Tierra y el lugar que tienen en ella.

Relaciones saludables: Las relaciones que tienen importancia en la
busqueda de la autorealizacion son importantes. La gente suele rodearse
de personas que les brindan emociones fuertes y suelen convivir con

personas que les apoyan en su desarrollo personal.

Logro personal: Aquellos que se comprometen a realizar su mejor
esfuerzo en varias areas de su existencia, ya sea en el ambito laboral,
artistico, recreacional o politico, establecen metas que son dificiles de

alcanzar.

Busqueda de la verdad: La gente que esta en busqueda de la
autorealizaciébn a menudo posee un anhelo profundo de entender la
verdad y la inteligencia en la existencia. Es posible que embaracen en

una exploracion permanente de entendimiento y conocimiento.
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En resumen, la teoria de Maslow sugiere que las personas buscan satisfacer estas
necesidades de manera secuencial, avanzando de un nivel a otro a medida que sus
necesidades béasicas son cubiertas. Sin embargo, es importante sefalar que esta
teoria ha sido objeto de criticas y su aplicabilidad puede variar segun la cultura y el
contexto. Es mas, en la realidad, las personas a menudo pueden buscar satisfacer

necesidades de multiples niveles simultaneamente.

e Teoria de la Motivacion de dos Factores de Herzberg

Como ya se ha venido mencionando, el éxito de cualquier organizacion depende
del nivel de motivacion y satisfaccion laboral de sus empleados. Los empleados
motivados son mas productivos, comprometidos y dispuestos a hacer un esfuerzo
adicional para lograr los objetivos de la organizacién. Comprender qué motiva a los
empleados es clave para crear un ambiente de trabajo productivo y exitoso. Una de
las teorias mas influyentes en este campo es la teoria de la motivacion de dos

factores, desarrollada por el psicélogo Frederick Herzberg.

La teoria de la motivacién de dos factores fue desarrollada por Frederick Herzberg
en la década de 1950 (Madero, 2019). Esta teoria propone que dos conjuntos de
factores influyen en la satisfaccion laboral: factores de higiene y motivadores. Los
factores de higiene se refieren a las caracteristicas asociadas con la insatisfaccion
laboral, como las condiciones laborales, el salario, las politicas de la empresa, la
supervisién y la seguridad laboral (Giovannone, 2012). Por otro lado, los
motivadores son los factores que conducen a la satisfaccion laboral, como el logro,
el reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad y las oportunidades de

crecimiento.

Los factores de higiene, segun define esta teoria, son esenciales para prevenir la
insatisfaccion de los empleados, pero no necesariamente los motivan (lyer, 2022).
Por ejemplo, si el salario de un empleado es inadecuado, puede sentirse
insatisfecho y desmotivado. Sin embargo, si su salario aumenta a un nivel
satisfactorio, es posible que sus niveles de motivacibn no necesariamente

aumenten. Herzberg argumenté que abordar los factores de higiene s6lo conduce
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a un estado neutral de satisfaccion laboral, pero no necesariamente a la motivacion
(lyer, 2022).

Los motivadores, por otro lado, son los factores que conducen a la satisfaccion y
motivacion en el trabajo (lyer, 2022). La motivacion es la fuerza impulsora detras
de las acciones humanas y es el proceso que inicia, guia y mantiene
comportamientos orientados a objetivos (Chiat & Panatik, 2019). En el lugar de
trabajo, la motivacion de los empleados afecta la productividad porque los
empleados motivados se desempefian mejor y producen constantemente un
trabajo de calidad (Cherry, 2023). Los lideres pueden aumentar la productividad
brindando oportunidades para que los empleados desarrollen sus habilidades,
reconozcan sus logros y proporcionen un trabajo significativo que se alinee con sus

intereses y valores (Islami et al., 2018).

Segun la teoria de los dos factores de Herzberg, los motivadores son factores que
conducen a la satisfaccion laboral y motivan a los empleados a desempefarse
mejor (Madero, 2019). Herzberg utilizé este modelo para explicar que un individuo
en el trabajo puede estar satisfecho e insatisfecho al mismo tiempo, puesto que
estos dos conjuntos de factores son independientes entre si (Alrawahi et al., 2020).
Por ejemplo, un empleado puede sentirse satisfecho con su trabajo, pero no
motivado para asumir responsabilidades adicionales. Si bien la teoria de los dos
factores de Herzberg proporciona informaciéon valiosa sobre la motivacion de los
empleados, es esencial reconocer sus limitaciones (Main, 2023). Los sesgos, las
diferencias culturales y las diferencias individuales pueden afectar la validez y

confiabilidad de este modelo.

La teoria de la motivacién de dos factores se ha enfrentado a varias criticas y
limitaciones. Una critica es que no explica completamente la evitacion sostenida en
situaciones donde los motivadores estan ausentes (Madero, 2019). De igual forma,
las diferencias culturales pueden afectar la validez del modelo, algunos factores
gue motivan a los empleados en una cultura pueden no ser relevantes en otra
(Daniels, 2023). Otra limitacion es que la teoria no tiene en cuenta las diferencias

individuales en motivacion y satisfaccion laboral. A pesar de estas limitaciones, la
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teoria de la motivacion de dos factores sigue siendo un marco importante para

comprender la motivacion de los empleados y la satisfaccion laboral.

La teoria de la motivacion de dos factores tiene implicaciones importantes para la
practica en el lugar de trabajo. Al comprender la diferencia entre factores de higiene
y motivadores, los lideres pueden crear un ambiente de trabajo que fomente la
motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados (Biswas, 2023). Para motivar
a los empleados, los lideres deben brindar oportunidades de crecimiento,
reconocimiento y trabajo significativo (Nicolini et al., 2015). Una mejor comprension
de los factores que influyen en la motivacion de los empleados puede ayudar a las
organizaciones a crear politicas que promuevan el desarrollo de los empleados y la
satisfaccion laboral. En adicion, las investigaciones futuras centradas en explorar
las diferencias individuales en la motivacion y la satisfaccion laboral pueden mejorar
aun mas nuestra comprension de la motivacién de los empleados en el lugar de

trabajo.

En conclusion, la teoria de los dos factores de Herzberg proporciona informacion
valiosa sobre los factores que influyen en la motivacion y la satisfaccion laboral de
los empleados. Los factores de higiene y los motivadores son independientes, y
abordar los factores de higiene por si solos no conduce necesariamente a una
mayor motivacion. Los motivadores, como el reconocimiento y el trabajo
significativo, son esenciales para crear una fuerza laboral motivada. La teoria de
los dos factores tiene importantes implicaciones para la practica, puesto que
destaca la importancia de abordar tanto los factores de higiene como los
motivadores para crear un entorno de trabajo productivo y satisfactorio. Las
investigaciones futuras pueden mejorar aun mAas nuestra comprension de la
motivacion de los empleados y la satisfaccién laboral, y ayudar a las organizaciones
a crear politicas que promuevan el desarrollo y la satisfaccion laboral de los

empleados.
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e Teoria de las Necesidades de Mcclelland

La Teoria de las Tres Necesidades, también conocida como Teoria de las
Necesidades, es la teoria mas conocida de David McClelland. Segun esta teoria,
todo individuo tiene tres necesidades basicas: la necesidad de poder, la necesidad

de logro y la necesidad de afiliacion (McClelland & Burnham, 2017).

Estas necesidades no son mutuamente excluyentes y cada persona tiene las tres
necesidades hasta cierto punto. Sin embargo, una necesidad suele ser mas
dominante que las demas. La necesidad de poder es el deseo de influir, controlar y
dirigir a los demas. Los individuos con una gran necesidad de poder quieren tener
el control de su entorno y buscan posiciones de autoridad y responsabilidad
(McClelland & Burnham, 2017).

La necesidad de logro es el deseo de sobresalir, de alcanzar metas desafiantes y
de recibir reconocimiento por los logros propios (Osemeke & Adegboyega, 2017).
Los individuos con una gran necesidad de logros estan motivados por tareas
desafiantes que requieren esfuerzo, perseverancia y habilidad. Mientras que la
necesidad de afiliacion es la que presentan los individuos para establecer vinculos
afectivos y de creacion de un entorno social en donde se sientan cdmodos, como
por ejemplo el de formar una familia, casarse, pertenecer a un grupo de amigos

entre otros.

a. Necesidad de Logro

Segun se indica en (McClelland, 2015) individuos con una gran necesidad de logro
poseen caracteristicas especificas que los distinguen de los demas. Cinco

caracteristicas de aquellos con una gran necesidad de logro son las siguientes:

En primer lugar, hacen lo mejor que pueden y se esfuerzan por alcanzar la
excelencia. Se fijan objetivos desafiantes pero alcanzables y se esfuerzan por

alcanzarlos.
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En segundo lugar, fijan objetivos moderados y asumen riesgos calculados. No

tienen miedo al fracaso, sino que lo utilizan como una oportunidad de aprendizaje.

En tercer lugar, buscan retroalimentacion concreta sobre su desempefio. Quieren

saber qué tan bien lo estan haciendo y cémo pueden mejorar.

En cuarto lugar, tienen un fuerte sentido de responsabilidad personal por su
desempeiio. No culpan a factores externos por sus fracasos, sino que asumen toda

la responsabilidad por sus acciones.

Finalmente, tienen una perspectiva a largo plazo sobre sus objetivos. No buscan

recompensas inmediatas, sino que se centran en lograr el éxito a largo plazo.

Algunos estudios han encontrado que la teoria de las necesidades adquiridas de
McClelland puede predecir el éxito en la gestién. La necesidad de logro, afiliacion
y poder desempefian un papel en el éxito gerencial. Las personas con una gran
necesidad de logros tienen mas probabilidades de tener éxito en trabajos que

requieren el logro de objetivos, como ventas, consultoria y emprendimiento.

b. Necesidad de Poder

Los individuos con una gran necesidad de poder tienen un fuerte deseo de controlar
e influir en los demés. Esta necesidad no es necesariamente negativa, puede
impulsar a las personas a asumir roles de liderazgo y realizar cambios positivos en
su entorno (Rybnicek et al., 2019). Sin embargo, también puede conducir a
comportamientos negativos cuando los individuos usan su poder para beneficio

personal o para manipular a otros (McClelland & Burnham, 2017).

Las investigaciones han demostrado que las personas con alto poder y control
tienen una mentalidad mas institucional y tienden a ser elegidos para mas cargos,
controlar su consumo de alcohol y participar en otras formas de autocontrol. Esto
sugiere que tener una gran necesidad de poder puede conducir al éxito en

determinadas areas, como la politica o la gestion (Osemeke & Adegboyega, 2017).
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En el lugar de trabajo, las personas motivadas por el poder pueden requerir
expectativas claras y un camino para avanzar en su carrera. También pueden
valorar las oportunidades para liderar y tomar decisiones, asi como el
reconocimiento por sus logros (Osemeke & Adegboyega, 2017). Aquellos con una
gran necesidad de poder trabajan mejor cuando estan a cargo. Como les gusta la
competencia, les va bien con proyectos o tareas orientadas a objetivos que les

permitan demostrar sus habilidades y hacer valer su autoridad.

Sin embargo, pueden tener dificultades en situaciones en las que no tienen el
control o en las que deben trabajar en colaboracion con otros. En general,
comprender la necesidad de poder puede ayudar a las personas y las
organizaciones a comprender mejor como motivar y gestionar a las personas con
esta necesidad (Rybnicek et al., 2019). Al brindar oportunidades de liderazgo y
reconocimiento, y al mismo tiempo monitorear comportamientos negativos, las
personas con una gran necesidad de poder pueden contribuir exitosamente a su

lugar de trabajo y a la sociedad en su conjunto.

c. Necesidad de Afiliaciéon

La necesidad de afiliacion es una motivacibon humana fundamental que se
caracteriza por el deseo de formar y mantener relaciones sociales. Es una
necesidad basica que esta presente en todo individuo, independientemente de su
edad, género o cultura. La teoria de las necesidades de McClelland segun (Doeze
Jager-van Vliet et al., 2017) sugiere que esta necesidad es un componente critico
de la motivaciéon humana, junto con la necesidad de logro y la necesidad de poder.
Segun McClelland, los individuos con una gran necesidad de afiliaciébn estan
motivados por el deseo de establecer y mantener relaciones cercanas con los
demas. Esta necesidad a menudo se manifiesta en la vida cotidiana a traves de
actividades como unirse a clubes, participar en deportes de equipo 0 asistir a

eventos sociales.

La necesidad de afiliacion segun se indica en (de Andrade et al., 2021) también

tiene un impacto significativo en el lugar de trabajo. Los empleados que tienen un
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sentido de afiliacion con sus colegas y la organizacion tienen mas probabilidades
de experimentar satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Los gerentes
pueden desempefiar un papel crucial en el fomento de un sentido de afiliacion entre
los empleados creando un ambiente de trabajo positivo, fomentando el trabajo en
equipo y promoviendo eventos sociales (Osemeke & Adegboyega, 2017). Sin
embargo, hacer demasiado hincapié en la necesidad de afiliacion también puede
tener sus desventajas. Por ejemplo, cuando los empleados priorizan las relaciones
sociales sobre las tareas laborales, puede provocar una disminucién de la

productividad y el rendimiento.

e Teoria de Establecimiento de Metas de Locke

Segun se menciona en (Merchan, 2022), la teoria del establecimiento de objetivos
de la motivacion de Edwin A. Locke, establecida en 1968, enfatiza profundamente
la importancia de objetivos claros y bien definidos como mecanismo principal para
mejorar el desempefio de las tareas. Locke, junto con su colaborador Gary P.
Latham, identificaron la claridad en el establecimiento de objetivos como un factor
critico para motivar a las personas a realizar el esfuerzo necesario para lograr los
resultados deseados (Atlassian, 2024). La claridad de las metas, que se refiere a la
especificidad y comprensibilidad de los objetivos establecidos, garantiza que los
individuos sepan exactamente lo que se espera de ellos y, por lo tanto, es mas
probable que participen en acciones especificas y esfuerzos persistentes para
cumplir con estos criterios (Atlassian, 2024).

Junto con, la teoria de Locke postula que la intencién de lograr estos objetivos bien
articulados es una fuente fundamental de motivacion, que impulsa no solo la
direccion del comportamiento sino también su intensidad y duracion (Pradas, 2018).
Este énfasis en la especificidad de los objetivos y la motivacion inherente que
genera sirve como piedra angular de la teoria de Locke, destacando la nocién de
"sentido comun" de que saber exactamente lo que uno pretende lograr es

inherentemente motivador (Merchan, 2022).
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a. La motivacion y la especificidad de los objetivos

La eficacia de la especificidad de objetivos para reforzar la motivacion se destaca
aun més por el mecanismo a través del cual canaliza el esfuerzo y la atencion
individuales. Los objetivos especificos, por su propia naturaleza, proporcionan un
objetivo claro al que aspirar los individuos, actuando como un faro que guia el
comportamiento en una direccion significativa (Merchan, 2022). Esta claridad es
esencial porque los objetivos no especificos carecen de la precision necesaria para
informar a un individuo sobre la naturaleza exacta de los resultados esperados, lo

gue a menudo genera ambigtiedad e indecision.

En este contexto, los objetivos especificos no sélo dirigen la atencién, sino que
también alientan a las personas a persistir frente a los desafios. Esta persistencia
es crucial, puesto que a menudo es en momentos de dificultad cuando la motivacién
puede disminuir (Pradas, 2018). Dichos objetivos también impulsan a los individuos
a desarrollar y perfeccionar estrategias efectivas para la realizacion de tareas,

mejorando aun mas el desempefio.

La combinacibn de estos factores (enfoque, persistencia y desarrollo de
estrategias) contribuye al aumento de la motivacién y el esfuerzo que provocan los
objetivos especificos en comparacion con sus contrapartes no especificas (N.
Pérez, 2015). Esta relacion entre el establecimiento de metas especificas y una
mayor motivacion y desempefio ha sido validada empiricamente, con estudios que
indican que las personas que trabajan hacia objetivos especificos tienden a exhibir
niveles mas altos de logro (D. Pérez, 2020). En resumen, la especificidad de los
objetivos no es simplemente una recomendacién sino un componente fundamental
de un marco motivacional eficaz que ha sido respaldado por una gran cantidad de

investigaciones psicoldgicas.

b. Objetivos desafiantes y el desempefio de los colaboradores

Al profundizar en la dinamica del establecimiento de metas, las metas desafiantes

llevan la especificidad un paso mas alla al inculcar un sentido de urgencia e
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importancia en las tareas en cuestion. Cuando los empleados se enfrentan a
objetivos que exigen ir mas alla de sus capacidades actuales, se ven obligados a
centrar sus esfuerzos en las tareas mas significativas, mejorando asi su capacidad
para priorizar de forma eficaz (D. Pérez, 2020). Este enfoque no se trata
simplemente de seleccionar las tareas adecuadas, sino que también se sustenta
en la elevacion psicologica de la importancia del objetivo, los objetivos desafiantes
a menudo se perciben como mas vitales y dignos de ser alcanzados (Merchan,
2022). Por afadidura, el mismo acto de esforzarse por alcanzar estos objetivos
ambiciosos puede generar un mayor sentido de autoeficacia, a medida que los
empleados comienzan a creer mas firmemente en su capacidad para realizar tareas

dificiles.

Esta creencia, a su vez, es un poderoso motivador, a menudo mas que el atractivo
de lograr objetivos vagos o facilmente alcanzables, que pueden no evocar el mismo
nivel de impulso y compromiso (Atlassian, 2024). Por lo tanto, al establecer
objetivos desafiantes pero alcanzables, las organizaciones pueden fomentar un
ambiente de trabajo donde el desempefio de los empleados no se trata sélo de
alcanzar puntos de referencia sino de alcanzar la excelencia y desarrollar todo su
potencial (D. Pérez, 2020).

c. Definicion de objetivos en planes de motivacion laborales

Para implementar estrategias de establecimiento de metas de manera efectiva, las
organizaciones deben profundizar en las complejidades de los factores
motivacionales y alinearlos con los objetivos estratégicos. El establecimiento de
planes de accién es fundamental, proporciona un camino estructurado a seguir por
los empleados, impulsando asi la motivacién intrinseca, que se reconoce como un
poderoso impulsor para lograr los objetivos (Colomo & Casado, 2006). Los
entrenadores 0 mentores pueden desempefiar un papel fundamental en este
proceso, examinando cuidadosamente la mision de la organizacién para crear un
marco rector para estas practicas. Su experiencia puede ayudar a crear un entorno
que no so6lo anime a los empleados a perseguir objetivos, sino que también

garantice que estas metas resuenen con la vision mas amplia de la organizacion
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(R. Pérez et al., 2015). Paralelamente, la orientacidon de las actitudes y practicas de

los empleados hacia los planes estratégicos es crucial.

Al fomentar una cultura que valore la motivacion y el compromiso, las
organizaciones pueden cultivar una fuerza laboral capaz y ansiosa por lograr los
objetivos establecidos (Puma, 2020). Esto debe ejecutarse en conjunto con una
evaluacion general de los planes implementados, como las estrategias de ventas,
para garantizar que no solo sean efectivos sino también propicios para la
motivacion y la satisfaccion laboral durante la fase de establecimiento de objetivos
(Porret, 2014).

d. Desafios comunes en la aplicaciéon de la teoria de Locke

La aplicaciéon de la teoria de Locke al lugar de trabajo a menudo comienza con el
establecimiento de planes de accidén que estan profundamente alineados con la
motivacion intrinseca, un componente central de la teoria del establecimiento de
metas de Locke. Estos planes de accién estdn minuciosamente disefiados para
fomentar un entorno laboral en el que los empleados se sientan personalmente
comprometidos con el éxito de la organizacién. Los entrenadores y los equipos
directivos profundizan en los detalles de cada rol para adaptar estrategias que no
sélo resuenan con las aspiraciones personales de los empleados, sino que también

se alinean con los objetivos generales de la empresa (Colomo & Casado, 2006).

La implementacién estratégica de estos planes requiere una comprension profunda
de las actitudes y motivaciones individuales que impulsan el desempeiio de los
empleados (Puma, 2020). Este enfoque personalizado garantiza que los
empleados no solo ejecuten tareas mecanicamente, sino que estén genuinamente
motivados para lograr los objetivos que consideran significativos y que la
organizacion reconoce como Vvaliosos (La motivacion y el desempefio laboral: el
capital humano como factor clave en una organizacion, 2020). Con esto, en la fase
de establecimiento de estos objetivos, el plan de ventas, por ejemplo, se somete a
una evaluacion general para comprobar su eficacia a la hora de fomentar la

motivacion y la satisfaccion del personal de ventas (Porret, 2014). La simplicidad
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de técnicas como el establecimiento de objetivos y la relajacién, junto con la
formacion continua, facilita un entorno en el que los empleados estan
constantemente motivados, lo que a su vez permite la ejecucion de planes

precompetitivos y el desarrollo de un marco estratégico soélido (Arias et al., 2018).

e. Mejorar practicas para alinear las metas y objetivos

Para garantizar aun mas que las motivaciones individuales estén alineadas
armoniosamente con los objetivos organizacionales mas amplios, es esencial
establecer planes de accidén que estimulen la motivacion intrinseca. Estos planes
actlan como un puente que vincula las aspiraciones personales del individuo con
la mision general de la organizacion. En el centro de estos planes se encuentra el
reconocimiento del valor que tiene el logro de estos objetivos para el individuo, asi

como para la empresa en su conjunto (Colomo & Casado, 2006).

Los entrenadores y mentores dentro de la organizacion desempefian un papel
fundamental en este contexto; evallan las fortalezas y debilidades individuales,
adaptando planes de accién que no solo se alinean con la direccion estratégica de
la organizacién, sino que también sirven como una guia personalizada para los
empleados. Este proceso asegura que cada miembro de la organizacién
comprenda como sus esfuerzos contribuyen al éxito colectivo, motivandolos

efectivamente a alcanzar los objetivos establecidos (R. Pérez et al., 2015).

El establecimiento de dichos planes estratégicos requiere una consideracion
cuidadosa de varios factores, incluidas las actitudes y las motivaciones individuales.
Al tener esto en cuenta, la organizacion crea un entorno en el que los empleados
no soélo son conscientes de lo que se espera de ellos, sino que también estan
genuinamente motivados a cumplir esas expectativas porque ven su crecimiento

personal entrelazado con el progreso de la empresa (Puma, 2020).

Entonces, como se indicé previamente, la teoria de establecimiento de metas de
Locke destaca la importancia de fijar metas claras y desafiantes para motivar el

rendimiento humano. Segun esta teoria, establecer objetivos especificos y
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alcanzables proporciona direccion, estimula el esfuerzo y fomenta la persistencia.
La claridad en las metas, su dificultad adecuada y la participacion en su
establecimiento son elementos clave para impulsar la motivacién. Conjuntamente,
la retroalimentacién constante sobre el progreso hacia esas metas contribuye al
sentido de logro y al mantenimiento de la dedicacién. En resumen, la teoria de
Locke subraya que el establecimiento de metas bien definidas y desafiantes puede
ser un catalizador efectivo para mejorar el desemperio y la motivacion en diversos

contextos.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

Dentro de este capitulo se establecera los enfoques metodoldgicos utilizados en
este proyecto de investigacion. Esto incluird definir el tipo de investigacion, asi

como delinear los métodos y herramientas de recopilacion de datos empleados.

Considerando los objetivos planteados para el presente trabajo de crear un plan de
motivacion laboral dentro de la empresa RIZOBACTER ECUATORIANA, se debe
tener en cuenta desde una perspectiva metodoldgica que al incorporar el uso del
cuestionario MbM dentro de la organizacion se construird en base a la siguiente

estructura:

Evaluacioén de la Situacion Actual:

e Realizar un analisis exhaustivo de la motivacion laboral actual en la
organizacion.

e Identificar areas de mejora y comprender las preocupaciones y expectativas
de los empleados.

Definicion de Obijetivos del Plan:

e Establecer metas especificas y medibles para mejorar la motivacion laboral
en areas identificadas.

¢ Definir claramente los resultados esperados del plan de motivacion.

Diseno del Cuestionario MbM:

e Adaptar o disefiar un cuestionario MbM que aborde aspectos clave de la
motivacion laboral, como reconocimiento, desarrollo profesional, equilibrio
trabajo-vida, entre otros.

e Asegurarse de que las preguntas sean claras, relevantes y alineadas con los

objetivos del plan.
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Comunicacion y Sensibilizacion:

e Informar a los empleados sobre el propdsito del plan de motivacion y la
importancia de su participacion en la encuesta.
e Destacar ¢coOmo sus respuestas contribuirdn a la mejora del ambiente

laboral?

Implementacion del Cuestionario:

e Realizar la encuesta MbM de manera anénima y confidencial para fomentar
la honestidad en las respuestas.
e Proporcionar orientaciéon clara sobre como completar el cuestionario y

establecer un plazo para su cumplimentacion.

Andlisis de Resultados:

e Recopilar y analizar los resultados del cuestionario de MbM.

¢ Identificar patrones, tendencias y areas especificas que requieren atencion.

Desarrollo de Estrategias Personalizadas:

e Basandose en los resultados, disefar estrategias especificas para abordar
areas de mejora identificadas.
e Personalizar intervenciones segun los diferentes niveles y funciones dentro

de la organizacion.

Implementacién de Intervenciones:

e Llevar a cabo las intervenciones planificadas, que pueden incluir programas
de reconocimiento, desarrollo profesional, actividades de team building,
entre otras.

e Asegurarse de que las intervenciones estén alineadas con las expectativas

y necesidades de los empleados.
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Monitoreo Continuo y Adaptacion:

e Establecer un sistema de seguimiento continuo para evaluar la efectividad
de las intervenciones.
e Realizar ajustes segun los comentarios y resultados obtenidos durante la

implementacion.

Evaluacion Final y Retroalimentacion:

e Realizar una evaluacién final para medir el impacto general del plan de
motivacion.
e Proporcionar retroalimentacion a los empleados sobre las mejoras

implementadas y cémo han contribuido al ambiente laboral.

Este enfoque metodoldgico proporciona un marco estructurado para implementar
un plan de motivacion laboral, utilizando el cuestionario MbM como una herramienta

fundamental para recopilar informacién valiosa de los empleados.

2.1.Cuestionario MbM

La motivacion es un factor critico que influye en el comportamiento humano. Es la
fuerza impulsora que impulsa a las personas hacia el logro de sus metas y objetivos.
En el lugar de trabajo, la motivacion es esencial, puesto que conduce a una mayor
productividad, un mejor desempefio y eficiencia. Una fuerza laboral bien motivada
es clara en su impacto en la organizacion. Los empleados motivados son mas

productivos y comprometidos (Kleinbeck et al., 2013).

El Cuestionario de Motivacién Laboral de MbM es un medio sistematico para
evaluar las diferencias en los patrones de motivacién y las fortalezas entre los
individuos, desarrollado por Sashkin en 1990, es un ejemplo de un instrumento
utilizado para medir la motivacion en el lugar de trabajo (Tesone, 2005). Este
cuestionario tiene como objetivo proporcionar una comprension integral de la

motivacion de un individuo y los factores que lo impulsan (Badubi, 2017). El
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cuestionario mide el interés del empleado en su trabajo e identifica los factores que
afectan su desempefio laboral. La retroalimentacion obtenida del cuestionario se
puede utilizar para avanzar hacia una fuerza laboral mas motivada y comprometida
(Baron et al., 2022)

El Cuestionario de Motivaciéon Laboral de MbM es un medio sistematico para
evaluar las diferencias en los patrones de motivacion y las fortalezas entre los
individuos. Este cuestionario tiene como objetivo proporcionar una comprension
integral de la motivacién de un individuo y los factores que lo impulsan (Baron et
al., 2022). El cuestionario mide el interés del empleado en su trabajo e identifica los
factores que afectan su desempefio laboral. La retroalimentacién obtenida del
cuestionario se puede utilizar para avanzar hacia una fuerza laboral mas motivada

y comprometida (Adigun et al., 2021).

El Cuestionario de Motivacion Laboral de MbM tiene varias ventajas. En primer
lugar, evalta la validez y fiabilidad de la motivacion de los empleados (Vo et al.,
2022). En segundo lugar, juega un papel vital en el desarrollo de las organizaciones,
porque aumenta la productividad y eficacia de los empleados (Dhatt et al., 2021).
En tercer lugar, es un cuestionario de motivacion de los empleados gratuito y
practico que ayuda a las organizaciones a comprender el nivel de interés que tiene

su personal en trabajar para la empresa (Vijayamohan, 2022).

En definitiva, la motivacién es fundamental en el lugar de trabajo, puesto que
conduce a una mayor productividad, un mejor desempefio y eficiencia. El
Cuestionario de Motivacion Laboral de MbM es un medio sistematico para evaluar
las diferencias en los patrones de motivacién y las fortalezas entre los individuos.
El propdsito de este cuestionario es descubrir el nivel de motivacion de un individuo
0 grupo de individuos en un ambiente de trabajo determinado. Esto se logra
mediante el uso de una serie de preguntas y encuestas que permiten al investigador

recopilar datos sobre las respuestas de los participantes (Visser et al., 2020).

En este aspecto, el cuestionario tiene varias ventajas, como evaluar la validez y

confiabilidad de la motivacion de los empleados y aumentar la productividad y
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efectividad de los empleados. Mejorar la motivacion laboral tiene varios beneficios,
como aumentar la productividad, mejorar el desempefio y la eficiencia, reducir el
ausentismo y aumentar la retencion de empleados. Por lo tanto, las organizaciones
deberian considerar el uso del Hurlocker et al (2020) sefiala que, algunos items
relacionados con la depresion y la motivacion/iniciativa tuvieron poca validez, lo que
subraya la necesidad de realizar una evaluacién adicional para determinar la

efectividad de los items seleccionados del cuestionario MbM.

El cuestionario MbM incluye una escala que evalla las necesidades de seguridad
y salud, las cuales son esenciales para satisfacer antes de que los individuos
puedan concentrarse en otras formas de motivacion laboral (Visser et al., 2020).
Este instrumento puede ser empleado para evaluar la motivacion laboral en
diversos grupos demograficos, como la edad, el género, el nivel jerarquico en el

trabajo y la experiencia laboral a tiempo completo (Tesone, 2005).

Para desarrollar el cuestionario MbM, se desarrollé un instrumento de encuesta
estructurado basado en una revisién de una extensa literatura (Goel et al., 2016).
Sin embargo, aun se necesita mas validacion y trabajo empirico para validar
completamente el cuestionario y su capacidad para predecir con precision los
resultados para clientes u organizaciones (Holroyd et al., 2008). Han surgido
preocupaciones con respecto a ciertos elementos del cuestionario, especificamente
aguellos relacionados con la depresion y la motivacion/iniciativa, que pueden tener
una capacidad limitada para medir con precision la motivacién (Hurlocker et al.,
2020).

A pesar de estas limitaciones, el cuestionario MbM sigue siendo una herramienta
valiosa para evaluar la motivacién laboral y puede ser Util para organizaciones que
buscan mejorar la motivacion de los empleados. Por lo tanto, una vez comprendido
el funcionamiento del cuestionario MbM, es crucial considerar el problema
especifico que se desea abordar. Desde una perspectiva organica y dialéctica, se
asume que las personas son organismos activos, con tendencias naturales hacia

el crecimiento psicolégico, y que constantemente buscan integrar coherentemente
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sus experiencias con su voluntad, conforme sostiene la vision de la psicologia

humanista.

Cuestionario de Motivacién Laboral de MbM para aumentar la motivacion laboral y

crear un ambiente de trabajo positivo.

2.2.Tipo, disefio y enfoque de la investigacion

e Tipo deinvestigacion.

La investigacion es un aspecto esencial de cualquier campo académico y se lleva
a cabo utilizando diversos métodos y técnicas. Dos de los tipos de investigacion
MAas comunes son la investigacion descriptiva y la exploratoria, los cuales son los
que mMas se ajustan a la realidad y los objetivos planteados en el presente trabajo.
Si bien ambos métodos tienen como objetivo proporcionar una mejor comprension

de un fendmeno particular, difieren en su enfoque y propadsito.

La investigacion descriptiva es un tipo de investigacion que tiene como objetivo
describir las caracteristicas, comportamientos y actitudes de una poblacién o
fendmeno. Es un enfoque estructurado y sistematico que implica recopilar y analizar
datos a través de encuestas, cuestionarios, observaciones y otros métodos. El
propdsito de la investigacion descriptiva es proporcionar una descripcion general

completa de un tema en particular sin manipular ni cambiar su naturaleza.

Con esto mencionado se hace referencia al uso del cuestionario MbM como parte
de las herramientas para describir el nivel de motivacion laboral en la poblacion
objetivo. La investigacion descriptiva entonces, es util para proporcionar una

imagen detallada y precisa del fendmeno objeto de este trabajo.

También dentro del presente trabajo, se define un tipo exploratorio para el proceso
investigativo, dado que, la investigacion exploratoria tiene como objetivo explorar
un tema o fendmeno que no se comprende o estudia bien. Es un proceso abierto y

flexible que implica generar ideas, hipétesis y conocimientos que pueden
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profundizarse a través de otros tipos de investigacion. La investigacion exploratoria
suele realizarse mediante entrevistas, grupos focales, estudios de casos y
revisiones de literatura, que forman parte de las tareas que se han definido y
realizado en el presente trabajo.

Si bien la investigacion descriptiva y la exploratoria comparten algunas similitudes,
difieren en su enfoque y propdsito. La investigacién descriptiva se centra en
describir un fendmeno, mientras que la investigacion exploratoria se centra en
explorar un fendbmeno. La investigacion descriptiva se basa en un disefio de
investigacion predeterminado, mientras que la investigacion exploratoria es un
proceso abierto y flexible. La investigacion descriptiva se utiliza para proporcionar
una imagen detallada y precisa de un fendmeno, mientras que la investigacion

exploratoria se utiliza para generar nuevas ideas e hipotesis.

Entonces, para realizar un analisis de la motivacion laboral se ha empleado la
investigacion descriptiva para describir la demografia de los colaboradores de la
empresa de servicios, mientras que se emplea el tipo exploratorio para analizar los

factores que influyen en la motivacion laboral de dichos colaboradores.

e Enfoque de lainvestigacion.

La investigacion tiene un enfoque claro, puesto que su objetivo principal es
desarrollar un plan de motivacion laboral que mejore los indices de satisfaccién de
los empleados en la empresa de servicios de Guayaquil. En este sentido, la

investigacion adopta un enfoque cuantitativo.

Las fuentes primarias corresponderan a los resultados de las encuestas realizadas
a la poblacién objetivo de colaboradores, mientras que las fuentes secundarias
datan explicitamente de documentos, libros y otras fuentes de informacién

cientifica.
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e Disefio de lainvestigacion.

El disefio de la presente investigacion es no experimental por cuanto todo el
proceso de observacion de las variables se las realizara en su entorno natural y
como se presentan sin que sean manipuladas de alguna forma. En esta linea de
ideas, los disefios no experimentales permiten realizar verificaciones relacionadas
al &mbito de estudio sino Unicamente realizar el proceso de recopilacion de datos

para llegar a la consecucién de los objetivos planteados.

Ahora bien, parte del disefio incluye el manejo del tipo de investigacion descriptiva,
puesto que se va a describir la variable de motivacién laboral dentro de la empresa
de servicios. En este aspecto segun se indica en (Valle et al., 2022), la investigacion
descriptiva permitira reconocer y definir cuales son las caracteristicas claves de las

variables de estudio para determinar su presencia en la poblacion objetivo.

Para finalizar este apartado, como se ha indicado previamente, la investigacion es
de corte transeccional (transversal), debido a que el andlisis de la motivacion laboral
en el grupo de colaboradores se realizara una sola vez para observar las variables
de estudio, por tanto, este tipo de investigacion no implica tener que realizar
seguimientos posteriores, sino que mas bien se apega a la informacion estadistica
obtenida para determinar la presencia de las variables dentro de la poblacién

objetivo.

e Tipo derecolecciéon de lainformacion.

Para realizar la medicién de los niveles de motivacion laboral se hara uso del
cuestionario MbM el cual permite, en base a una serie de preguntas reflejar o no el

nivel de motivacion y los factores motivaciones que inciden en el entorno de trabajo.

Adicional a esto, se aplicara un analisis estadistico para determinar el
comportamiento de las variables de motivacién y los factores de motivaciéon

asociados.
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e Poblacion.

Para el proceso de seleccion de la poblacién se han determinado el total de los
trabajadores de la empresa de servicios de Guayaquil, que segun los datos
administrativos es de 89 trabajadores. La poblacién objetivo de este estudio
comprende toda la fuerza laboral de la empresa Rizobacter Ecuatoriana que es de
89 colaboradores a nivel nacional, considerando que todos estos de alguna manera

han manifestado indicios de falta de motivacion dentro de su entorno de trabajo.

2.3.Anédlisis y presentacion de resultados

El cuestionario MbM (Motivacion basada en Maslow) fue originalmente elaborado
para medir las diversas necesidades motivacionales de los empleados en el ambito
laboral, estructuradas bajo el enfoque de las necesidades de Maslow (Sashkin,
1996). Con el fin de garantizar la pertinencia y aplicabilidad de los items al contexto
especifico del presente estudio, se efectué un proceso de validacién de items por
medio del juicio de expertos. Tres especialistas en psicologia organizacional
tomaron parte en el juicio y evaluaron la coherencia conceptual, claridad semantica

y pertinencia cultural de los items frente al grupo objetivo.

En cuanta a la fiabilidad, se opt6é por una validacién de tipo tedrica, basada en el
uso previo de su construido en investigaciones similares realizadas en ambientes
laborales de América Latina. Se le otorg6 prioridad valida de contenido, sustentado
en juicios de expertos como en una validacion tedrica, dado que este conducto se

deriva de la teoria de las necesidades de Maslow.

Ademas, se llevaron a cabo adecuaciones linglisticas menores al cuestionario de
la encuesta a fin de optimizar su entendimiento por parte de los colaboradores de
Rizobacter Ecuatoriana sin modificar la estructura original del instrumento y de sus

dimensiones evaluativas

El cuestionario MbM de motivaciones internas tiene 5 respuestas posibles las

cuales se describen a continuacion:



C = Completamente de acuerdo

B = Basicamente de acuerdo

P = Parcialmente de acuerdo

S = Solo un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo
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Tomando esto en consideracion, a continuacion, se define el esquema de puntacion

para el cuestionario.

Tabla 1. De Puntuaciéon de Cuestionario MbM

Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4
C=5 c=1 C=5 C=5
B=4 B=2 B=4 B=4
P=3 P=3 P=3 P=3
S=2 S=4 S=2 S=2
N=1 N=5 N=1 N=1
Pregunta 5 Pregunta 6 Pregunta 7 Pregunta 8
c=1 C=5 C=5 C=5
B=2 B=4 B=4 B=4
P=3 P=3 P=3 P=3
S=4 S=2 S=2 S=2
N=5 N=1 N=1 N=1
Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12
C=5 c=1 C=5 c=1
B=4 B=2 B=4 B=2
P=3 P=3 P=3 P=3
S=2 S=4 S=2 S=4
N=1 N=5 N=1 N=5
Pregunta 13 Pregunta 14 Pregunta 15 Pregunta 16
C=5 C=5 C=5 C=5
B=4 B=4 B=4 B=4
P=3 P=3 P=3 P=3
S=2 S=2 S=2 S=2
N=1 N=1 N=1 N=1
Pregunta 17 Pregunta 18 Pregunta 19 Pregunta 20
Cc=5 C=5 C=5 c=1
B=4 B=4 B=4 B=2
P=3 P=3 P=3 P=3
S=2 S=2 S=2 S=4
N=1 N=1 N=1 N=5
TOTAL

Necesidades
de proteccidn
y seguridad

Necesidades
sociales y de
pertenencia

Necesidades
de autoestima

Necesidades
de auto
realizacion

Fuente: elaborada por el autor.

En la Tabla 1 se detalla el nivel de puntajes para cada una de las preguntas, de los

cuales la interpretacion adecuada se la maneja en base a la escala de un minimo

de 5 y maximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas de 20 puntos o mas implican
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gue las motivaciones medidas para dicha escala son muy importantes, mientras
que puntajes entre 15 y 19 denotan que las motivaciones medidas son
relativamente importantes; puntuaciones entre 10 y 14 son escasamente
importantes y una puntacion baja (por debajo de 10) indican que no son para nada

importantes.
e Necesidades de Proteccion y Seguridad.

A continuacion, se analizaran las preguntas del cuestionario que tienen incidencia

sobre las necesidades de proteccion y seguridad.

Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 1 del cuestionario MbM

Figura 1. Pregunta 1 del cuestionario MbM

1. Lo més importante para mi es tener un empleo estable
4,49%

1,12%
2,25%_\

= Completamente de acuerdo ‘
= Basicamente de acuerdo

= Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo

= No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 1 se observa que para la pregunta 1 del cuestionario MbM un 76% del
total de encuestadas estd completamente de acuerdo en que le dan mayor
importancia a tener un empleo estable, un 16% esta basicamente de acuerdo con
esta aseveracion y 8% indica estar entre parcialmente de acuerdo y no estar de
acuerdo con esta consideracion.
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Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 5 del cuestionario MbM

Figura 2. Pregunta 5 del cuestionario MbM.

5. La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente

importante para mi.
I 10,11%

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 2 se observa que para la pregunta 5 del cuestionario MbM un 46% del
total de encuestadas indica que la seguridad del puesto de trabajo si es importante,
un 19% indica que no es importante y un 35% tiene opiniones parciales sobre la

importancia de la seguridad del puesto de trabajo.

Grafico circular de las respuestas de la pregunta 9 del cuestionario MbM

Figura 3. Pregunta 9 del cuestionario MbM.

9. Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

6,74% 4,49%
f 0

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 3 se observa que para la pregunta 9 del cuestionario MbM un 52% de
los encuestados indicd estar completamente de acuerdo en que es fundamental
disponer de ingresos regulares, mientras que un 24% de los colaborades indica
estar basicamente de acuerdo con la importancia de disponer de ingresos

regulares.

Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 13 del cuestionario MbM

Figura 4. Pregunta 13 del cuestionario MbM.

13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilaciéon sélido.
5,62%_ 1,12%

7,87%

= Completamente de acuerdo = B4sicamente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 4 se observa que para la pregunta 13 del cuestionario MbM un 85%
de los colaboradores indica estar de acuerdo con que un buen empleo debe incluir
un sélido plan de jubilacion, mientras que un 14% indica no estar seguro de si esto
es indicador de un buen empleo y tan solo el 1% de los colaboradores no esta de

acuerdo con el tema jubilar.



Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 17 del cuestionario MbM

Figura 5. Pregunta 17 del cuestionario MbM.

17. Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo
es el plan de seguros de enfermedad de la empresa.

3,37% 2,25%

11,24% \‘

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 5 se observa que para la pregunta 17 del cuestionario MbM un 83%

de los colaboradores indica estar de acuerdo en que uno de los aspectos mas

importantes de un puesto de trabajo consiste en tener un plan de seguros de

enfermedad por parte de la empresa, mientras que un 14% no esta tan seguro de

esto y un 2% menciona que esto no tiene importancia.

e Necesidades Sociales y de Pertenencia

A continuacion, se analizaran las preguntas del cuestionario que tienen incidencia

sobre las necesidades sociales y de pertenencia.
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Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 2 del cuestionario MbM

Figura 6. Pregunta 2 del cuestionario MbM.

2. Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi
cuenta

6,74%

= Completamente de acuerdo
= Basicamente de acuerdo

= Parcialmente de acuerdo
= Un poco de acuerdo

= No estoy de acuerdo

>

En la Figura 6 se observa que para la pregunta 2 del cuestionario MbM un 55% de

Fuente: elaboracion propia.

los colaboradores indica estar de acuerdo con tener independencia al momento de
trabajar, mientras que un 25% indica estar parcialmente de acuerdo con trabajar

por su cuenta y un 20% menciona no estar de acuerdo.

Grafico circular de las respuestas de la pregunta 6 del cuestionario MbM

Figura 7. Pregunta 6 del cuestionario MbM

6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 7 se observa que para la pregunta 6 del cuestionario MbM un 21% de
los colaboradores indica estar de acuerdo con el nivel de significancia que tienen
sus amigos sobre cualquier otra cosa, mientras que un 25% menciona estar
parcialmente de acuerdo en que sus amigos significan mas que casi ninguna otra

cosa para ellos y el 40% menciona no estar de acuerdo.

Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 10 del cuestionario MbM

Figura 8. Pregunta 10 del cuestionario MbM.

10. Es preferible evitar una relacién demasiado estrecha con los
compaferos de trabajo.

6,74%

10,11%

29,21%

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 8 se observa que para la pregunta 10 del cuestionario MbM un 21%
de los colaboradores indica estar de acuerdo con el nivel de significancia que tienen
sus amigos sobre cualquier otra cosa, mientras que un 25% menciona estar
parcialmente de acuerdo en que sus amigos significan mas que casi ninguna otra

cosa para ellos y el 40% menciona no estar de acuerdo.



Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 14 del cuestionario MbM

Figura 9. Pregunta 14 del cuestionario MbM.

14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer
contacto con otros - clientes o compaferos de trabajo-.

7,87%

6,74%

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 9 se observa que para la pregunta 14 del cuestionario MbM un 68%

de los colaboradores menciona estar de acuerdo en que se tienen preferencia clara

de tener un empleo en donde deban tener contacto con otros ya sean compafieros

o clientes, mientras que un 18% menciona estar parcialmente de acuerdo con esta

idea y un 15% menciona no estar de acuerdo con esta idea.

Gréafico circular de las respuestas de la pregunta 18 del cuestionario MbM

Figura 10. Pregunta 18 del cuestionario MbM.
18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante
para mi.

2,25% 2,25%

6,74%

WA

ol

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracién Propia.
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En la Figura 10 se observa que para la pregunta 18 del cuestionario MbM un 68%
de los colaboradores menciona estar de acuerdo en que se tienen preferencia clara
de tener un empleo en donde deban tener contacto con otros ya sean compafieros
o clientes, mientras que un 18% menciona estar parcialmente de acuerdo con esta

idea y un 15% menciona no estar de acuerdo con esta idea.
e Necesidades de Autoestima

A continuacion, se analizaran las preguntas del cuestionario que tienen incidencia

sobre las necesidades de autoestima.

Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 3 del cuestionario MbM

Figura 11. Pregunta 3 del cuestionario MbM.

3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el
trabajador para la empresa

3.37% . 2,25%

8,99% \‘

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 11 se observa que para la pregunta 3 del cuestionario MbM un 86%
de los colaboradores indica estar de acuerdo en que un sueldo alto es un claro
indicativo del valor que se le da al trabajador dentro de la empresa, mientras que
un 9% esta de acuerdo con esta idea y un 5% no esta de acuerdo en que el sueldo

es un claro indicio del valor que se le da al colaborador dentro de la empresa.
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Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 7 del cuestionario MbM

Figura 12. Pregunta 7 del cuestionario MbM.

7. La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de
lo que realmente son.

4,49%

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 12 se observa que para la pregunta 7 del cuestionario MbM existe una
clara divisiébn de opiniones con respecto a las capacidades que cada colaborador
realmente tiene, puesto que un 56% menciona estar de acuerdo con que la mayor
parte de las personas cree que son mas capaces de lo que realmente son, un 24%
esta parcialmente de acuerdo con esto y un 20% menciona estar en desacuerdo

con esta afirmacion.

Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 11 del cuestionario MbM

Figura 13. Pregunta 11 del cuestionario MbM.

11. Lavaloracion que tengo de mi mismo es mas importante que la
opinion de ninguna otra persona.

3,37%
4,49%

13.48% .\‘
16,85% '

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

61,80%

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 13 se observa que para la pregunta 11 del cuestionario MbM existe un
79% de colaborades que tiene una buena autoestima, puesto que valoran mucho
mA&s su percepcion personal de si mismos que la opinion de alguna otra persona,
mientras que un 13% parcialmente estd de acuerdo con esta afirmacion y apenas
un 7% indica todo lo contrario, es decir, les importa mas la opinion de los demas

sobre ellos que la tienen ellos sobre si mismos.

Gréafico circular de las respuestas de la pregunta 15 del cuestionario MbM

Figura 14. Pregunta 15 del cuestionario MbM.

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que
yo he conseguido.

7,87%

5,62%

8,99%

= Completamente de acuerdo = B4sicamente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 14 se observa que para la pregunta 15 del cuestionario MbM existe un
78% de los colaboradores que esta de acuerdo en que les genera molestia las
falsas atribuciones de mérito de otras personas por algo que ellos han conseguido,
mientras que un 9% menciona que es parcialmente irrelevante esta molestia y un

14% indica que no les importa esta situacion.



Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 19 del cuestionario MbM

Figura.1l5 Pregunta 19 del cuestionario MbM.

19. Mis logros me proporcionan una importante sensacién de
autorrespeto.

1,12% _ 4,49%

8,99% \

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 15 se observa que para la pregunta 19 del cuestionario MbM existe un

85% de los colaboradores coincide en que los logros que obtienen les generan un

nivel importante de sensacion de autorrespeto, mientras que un 9% indica que esto

no es tan relevante para ellos y un 5% menciona que sus logros no les generan

mayor sensacion de autorrespeto.

e Necesidades de Autorealizacion.

A continuacion, se analizaran las preguntas del cuestionario que tienen incidencia

sobre las necesidades de autorealizacion.



Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 4 del cuestionario MbM

Figura 16. Pregunta 4 del cuestionario MbM.

4. Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida

a,49%  0.00% —_ 3,37%

10,11%

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 16 se observa que para la pregunta 4 del cuestionario MbM existe un

92% de los colaboradores gque indica que buscar aquellos que los hace felices es

lo mas importante en la vida, mientras que un 4% indica estar parcialmente de

acuerdo con esta afirmacién y un 4% menciona estar en total desacuerdo con esta

aseveracion.

Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 8 del cuestionario MbM

Figura 17. Pregunta 8 del cuestionario MbM.

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y
desarrollar nuevas destrezas.

~E
12,36% \\‘

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 17 se observa que para la pregunta 8 del cuestionario MbM existe un
90% de los colaboradores indica que quieren un trabajo que les permita acceder a
nuevas cosas y desarrollar nuevas destrezas, mientras que un 3% indica que
parcialmente quisieran dichas condiciones dentro de un trabajo y un 7% indica que

esto no es prioridad para ellos dentro de un trabajo.

Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 12 del cuestionario MbM

Figura 18. Pregunta 12 del cuestionario MbM.

12. Perseguir los suefios en una pérdidas de tiempo.
2,25%
3,37%
10,11%

4,49%

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 18 se observa que para la pregunta 12 del cuestionario MbM existe un
80% de los colaborades esta en desacuerdo con la idea de que perseguir los
suefios es una pérdida de tiempo, por otra parte, un 13% indica estar parcialmente
de acuerdo con esta aseveracion y un 7% indica que perseguir los suefios si es una

pérdida de tiempo.



Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 16 del cuestionario MbM

Figura 19. Pregunta 16 del cuestionario MbM.

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis
propios limites.
2,25% 9
P 225% 6 009
12,36%

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 19 se observa que para la pregunta 16 del cuestionario MbM existe un

95% de los colaboradores que indica que su motivacion esta en llegar lo mas lejos

que puedan hasta encontrar sus propios limites, mientras que el 5% restante

menciona estar parcialmente de acuerdo con esta idea.

Gréfico circular de las respuestas de la pregunta 20 del cuestionario MbM

Figura 20. Pregunta 20 del cuestionario MbM.

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer
cosas nuevas.

14,61%

14,61%

= Completamente de acuerdo = Basicamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= Un poco de acuerdo = No estoy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia
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En la Figura 20 se observa que para la pregunta 20 del cuestionario MbM existe un
28% de los colaboradores que prefiere realizar tareas que conocen bien antes que
hacer cosas nuevas, mientras que un 36% indica que parcialmente estdn de
acuerdo en realizar solo tareas conocidas antes que nuevas y un 36% indica que

estan abiertos a realizar tareas fuera de su zona de confort.

e Anadlisis de valores promedio para el cuestionario MbM en Rizobacter

Ecuatoriana.

Figura 21. Valores promedio para el cuestionario MbM en Rizobacter Ecuatoriana.

Andlisis de valores promedios del cuestionario
MbM para Rizobacter Ecuatoriana

Promedio Pregunta 20 I 3 5

Promedio Pregunta 19 I 45
Promedio Pregunta 18 I 4
Promedio Pregunta 17 I £} 3
Promedio Pregunta 16 I 4 S
Promedio Pregunta 15 I £ 2
Promedio Pregunta 14 I 3O

Promedio Pregunta 13 I 4 4
Promedio Pregunta 12 I 4,
Promedio Pregunta 11 I 4 1
Promedio Pregunta 10 I 4 1
Promedio Pregunta 9 I £}, |
Promedio Pregunta 8 I 4, 6
Promedio Pregunta 7 I 3 6

Promedio Pregunta 6 I 23
Promedio Pregunta 5 I 36
Promedio Pregunta 4 I £, 7
Promedio Pregunta 3 I £ 4
Promedio Pregunta 2 I ) 5
Promedio Pregunta 1 I 4, G

Fuente: elaboracion propia.

Los datos presentados en la Figura 21 fueron generados tomando el promedio
aritmético para cada item del cuestionario MbM, con base en las respuestas de los
89 colaboradores. Asi, para lograr estos valores se asignaron numéricos a las
alternativas en una escala Likert de cinco: C=5;B=4;P=3;S=2; N=1. Una



64

vez calculado esto, los puntajes obtenidos por item fueron sumados, lo cual,
dividido entre las personas encuestadas, permitio hallar el promedio de iluminacion.

Hasta este punto, seria lo presentado en mi estudio.

El andlisis precedente ha permitido identificar cuales items tienen un mayor o menor
nivel de acuerdo, reflejando los items en que existe mayor o menor satisfaccion de
los colaboradores en relacion a cada dimension de lo motivacional. Un claro
ejemplo de lo anterior se encuentra en los mayores promedios, recayendo en las
preguntas 16 con 4,8; la pregunta 5 con 4,7 y la pregunta 1 con 4,6, lo que indicaria
qgue los items de seguridad laboral, claridad en las actividades y reconocimiento
mas basico tiene muy buena percepcion. A la inversa, se encuentran los menores
promedios expresados por la pregunta 2 con 2,5y 6 con 2,3, lo que demuestra una

clara debilidad del desarrollo personal y profesional.

A partir de los indices alcanzados en cada una de las dimensiones abordadas, es
posible concluir que han arrojado necesidades parcialmente cubiertas en
autorealizacion y crecimiento, las cuales pueden estar impactando la motivaciéon
intrinseca de un importante porcentaje de los funcionarios. En ese sentido, y en
consideracion a que los valores promedio obtenidos se convierten en una
herramienta de vital importancia para definir estrategias de intervencion en el marco
del plan de motivacion, se deberd priorizar las areas alcanzadas por la mayor
insatisfaccion y definir acciones focalizadas en la ampliacion de los vinculos del

trabajador con la funcidén que desempefia, sus objetivos, y su ambito de desarrollo.
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e Sintesis de los resultados del cuestionario MbM para Rizobacter

Ecuatoriana.

Figura 22. Cuestionario MbM - Rizobacter Ecuatoriana (sintesis).

Cuestionario MbM - Rizobacter Ecuatoriana
(sintesis)

Importancia Escala 4 21,62

Importancia Estacala 3 20,78

Importancia Escala 2 17,36

Importancia Escala 1 21,1

Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 22 se observan los valores promedios obtenidos a nivel de importancia
para cada una de las 4 escalas que se analizan dentro del cuestionario MbM.
Entonces, en base a la representacion de puntuaciones se obtuvieron las siguientes

conclusiones:

e Puntaje de 21.1:

El puntaje evidencia para los colaboradores de que la empresa en conjunto
abastece condicionalmente a un nivel elevado y medio en oferta de estabilidad,
ambiente seguro y garantias laborales. Si bien, una oferta de nivel medio alto

sugiere que hay diversas areas de oportunidad para fortalecer, como una mayor
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claridad en las condiciones en las que se presta el servicio, fortalecimiento de
protocolos de seguridad y programas de bienestar, trayectoria que permitan
generar confianza en la Institucion. Esta dimensién es una prioridad, la seguridad
percibida es la base para habilitar el compromiso con la organizacion y la

permanencia.

e Puntaje de 17.36:

En cuanto al menor puntaje entre las categorias evaluadas, refleja una débil
integracion del colaborador al entorno organizacional, escasamente significada en
sentido de equipo, comunicacion interna y vinculo interpersonal. En tal sentido, este
resultado puede estar socavando la cohesion intergrupal, el trabajo colaborativo y
la identificacibn con la cultura de la organizacion. Al respecto, pueden
implementarse estrategias de integracién, actividades para el clima laboral y

espacios de interaccion horizontal.

e Puntaje de 20.78:

Se indica que, aunque los trabajadores tengan algun grado de reconocimiento,
podrian, en general, sentirse poco valorados o sin mucha oportunidad de demostrar
su aporte. Esta dimension esta estrechamente relacionada con el reconocimiento
de lideres, la retroalimentacion constructiva y la posibilidad de asumir retos. En este
sentido, la relevancia de esta dimensidn se relaciona con un riesgo de

desmotivacién general o incluso profesional.

e Puntaje de 21.62:

Este es la maxima puntuacién en todo el cuestionario, lo cual es bueno porque
muestra que muchos trabajadores se sienten muy identificados con sus
aspiraciones personales a través de su trabajo. Aun asi esta puntuacion representa
la oportunidad de un plan de desarrollo o entrenamientos bien hechos alineados a
metas de crecimiento y liderazgo con un propésito significativo. Esta es una gran

oportunidad para un impulso de talento interno desde la estrategia.
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Los datos obtenidos por el cuestionario MbM, entonces, exponen un panorama
mixto en cuanto a la situacién de la motivacion laboral en la empresa Rizobacter
Ecuatoriana. Si bien las necesidades de autorealizacion y seguridad emergen con
cifras relativamente elevadas, lo cual indica que, de alguna manera, los
colaboradores encuentran un cierto sentido a su trabajo y que perciben condiciones
estables en su entorno laboral, otras areas resultan criticas y ponen de manifiesto
la necesidad de intervencion. En particular, el bajo puntaje obtenido en la variable
de social y afiliacibn supone un peligro a futuro en cuanto a la desconexion
emocional con la organizacion, lo cual afectaria negativamente la colaboracion, la
identidad institucional y el clima laboral. De igual modo, el concepto de autoestima,
si bien resulta fortalecido de modo moderado, requiere de estrategias de refuerzo

dirigidas a la valoracion y desarrollo individual.

En este sentido, los hallazgos confirman la necesidad y la pertinencia del plan de
motivacion disefiado no solo en la atencion de las necesidades individuales segun
la jerarquia, sino en la implementacion de acciones estructuradas con abordaje
sistémico, tendientes al sentido de pertenencia, valoracion y profesionalizacién,

para una mayor salubridad, productividad y alineamiento con la organizacion.
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CAPITULO IIl. PLAN DE MOTIVACION LABORAL PARA EL PERSONAL DE
RIZOBACTER

El plan de motivacion laboral en RIZOBACTER ECUATORIANA esta
intrinsecamente alineado con los resultados obtenidos del diagndstico basado en
la teoria de Maslow. Los puntajes revelados en las categorias de necesidades de
seguridad, pertenencia, autoestima y autorealizacién proporcionan una guia clara
para la formulacién de estrategias especificas que aborden las prioridades
identificadas por los empleados. Desde fortalecer la seguridad laboral con
comunicacién transparente y medidas de estabilidad en el empleo, hasta fomentar
el reconocimiento personal y profesional a través de programas dedicados, el plan
se estructura para satisfacer las aspiraciones y necesidades fundamentales de los

colaboradores, garantizando un ambiente laboral mas motivador y satisfactorio.

En base a lo dispuesto en el disefio metodolégico y lo analizado en el trabajo de
(Carrillo, 2023), a continuacion, se describen los elementos principales del plan de
motivacion laboral que se propone para RIZOBACTER ECUATORIANA.

3.1.Evaluacion de situacion actual

En esta etapa inicial de la evaluacion, se realiz6 un cuestionario MbM a un total de
89 trabajadores dentro de la organizacion, con el objetivo de comprender la
percepcion de la importancia de diversas necesidades motivacionales. Los
resultados arrojaron valiosa informacion que proporciona una instantanea de la

motivacion laboral actual en la empresa.

Los puntajes de importancia obtenidos en las diferentes categorias de necesidades

de Maslow reflejan las preferencias y prioridades percibidas por los empleados:

e Necesidades de Proteccion y Seguridad: El puntaje promedio obtenido fue
de 21.10, indicando que la estabilidad y seguridad laboral son aspectos

altamente valorados por los empleados en nuestra organizacion.
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e Necesidades Sociales y de Pertenencia: Con un puntaje promedio de 17.36,
se evidencia la importancia que se atribuye a las relaciones interpersonales y el
sentido de pertenencia en el entorno laboral.

e Necesidades de Autoestima: Los empleados asignaron un puntaje promedio
de 20.78 a estas necesidades, sugiriendo que el reconocimiento, la valoracion

y el logro personal son factores significativos para su motivacion.

e Necesidades de Autorealizacion: Con un puntaje promedio de 21.62, se
destaca la importancia que se otorga al crecimiento personal y profesional, asi

como a la busqueda de metas individuales.

llustracion 3. Piramide de Maslow de acuerdo con los resultados de cuestionario MbM.

Necesidades de *Puntaje 22 (redondeado)
Autorealizacion «Crecimiento personal y profesional.

*Puntaje 21 (redondeado)

*Reconocimiento, el logro personal y
la valoracion de los accionares.

Necesidades de
Autoestima

*Puntaje 21 (redondeado)

«Indica la estabilidad y
seguridad laboral como
aspecto altamente valorado.

*Puntaje 17
(redondeado)

«Sentido de pertenencia
y relacione
sinterpersonales en el
entorno laboral.

Necesidades Sociales y de Pertenencia

Fuente: elaboracion propia.

Estos resultados constituyen la base para la identificacion de areas especificas que
requieren atencién en el plan de motivacion laboral. La alta valoraciéon de la

seguridad laboral y las aspiraciones de autorealizacion ofrece una guia valiosa para
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personalizar estrategias que fortalezcan estos aspectos, contribuyendo asi a un

ambiente laboral mas motivador y satisfactorio para todos los empleados.

En base a los resultados obtenidos en la evaluacion de la situacion actual, se
establecen los siguientes objetivos clave para el plan de motivacion laboral en
RIZOBACTER ECUATORIANA:

Objetivo general

Mejorar la motivacion laboral en la organizacion mediante la implementacion de
estrategias personalizadas que aborden las necesidades identificadas por los
empleados en las categorias de seguridad, relaciones sociales, autoestima y

autorealizacion.

Objetivos especificos

e Fortalecer la Sensacion de Seguridad Laboral:
o Desarrollar programas de comunicacion transparente sobre politicas
de seguridad laboral.
o Implementar medidas para garantizar la estabilidad en los puestos de

trabajo.

e Fomentar las Relaciones Interpersonales y el Sentido de Pertenencia:
o Establecer actividades sociales y eventos que promuevan la
interaccion entre los empleados.
o Crear canales de comunicacion efectivos para facilitar la conexion

entre los miembros del equipo.

e Reconocimiento y Valoracioén Individual:
o Disefar e implementar programas de reconocimiento que destaquen
los logros individuales y de equipo.
o Establecer mecanismos para que los empleados puedan expresar

sus logros y recibir retroalimentacion positiva.
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e Estimular el Desarrollo Personal y Profesional:
o Implementar programas de capacitacion y desarrollo que permitan a

los empleados adquirir nuevas habilidades.
o Facilitar oportunidades para el crecimiento profesional y la

consecucion de metas individuales.

e Indicadores de Exito.
o Aumento en los niveles de satisfaccion laboral, medidos a través de
encuestas de seguimiento.
o Disminucion en la rotacion de empleados.
o Incremento en la participacion en programas de desarrollo

profesional.

Estos objetivos especificos se disefian con el propdsito de abordar las areas
identificadas como prioritarias por los empleados, buscando crear un entorno
laboral que no solo satisfaga las necesidades fundamentales, sino que también
fomente el crecimiento personal y profesional de manera integral. El plan se
enfocard en estrategias concretas para alcanzar estos objetivos, buscando

impactar positivamente en la motivacion y el compromiso de los colaboradores.

3.2.Comunicacioén y sensibilizacion

La fase de comunicacion y sensibilizacidon es crucial para asegurar la participacion
de los empleados en el proceso de mejora de la motivacién laboral. La
transparencia y la comprension de los objetivos del plan son esenciales para
generar un compromiso efectivo. A continuacion, se describen las acciones

planificadas:

e Comunicacion Inicial
o Reuniones Informativas: Organizar sesiones informativas donde se
presenten los resultados de la evaluacion de la motivacion laboral y

se expliquen los objetivos y beneficios del plan.
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o Correo Electrénico y Mensajes Internos: Enviar comunicados por
correo electronico y mensajes internos que destaquen la importancia

del proyecto y la colaboracién de todos.

Sensibilizacion Continua

o Intranet y Plataformas Internas: Utilizar la intranet y otras plataformas
internas para compartir actualizaciones, historias de éxito y
recordatorios sobre la implementacion del plan.

o Sesiones de Preguntas y Respuestas: Organizar sesiones abiertas
para que los empleados planteen preguntas y expresen sus
comentarios sobre el plan.

o Material Impreso: Distribuir material impreso, como carteles y folletos,
gue destaquen los aspectos clave del plan y como los empleados

pueden participar.

Involucramiento Activo
o Comités de Participacion: Establecer comités de participacion
formados por representantes de los empleados para asegurar que
sSus voces Yy perspectivas sean consideradas durante la
implementacion.
o Encuestas de Satisfaccion: Realizar encuestas de seguimiento para
evaluar la efectividad de las iniciativas implementadas y recoger

retroalimentacion continua.

Celebracion de Logros
o Eventos Especiales: Organizar eventos para celebrar logros
alcanzados a través del plan de motivacion, reconociendo tanto los
éxitos individuales como los logros del equipo.
o Reconocimiento Publico: Destacar publicamente a aquellos
empleados que han demostrado un compromiso excepcional y

contribuciones significativas.
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El objetivo de estas acciones de comunicacion y sensibilizacion es crear un
ambiente de apertura y colaboracion, donde los empleados se sientan parte integral
del proceso de mejora de la motivacion laboral. Al mantener una comunicacion
constante y proporcionar oportunidades para la participacion, se busca generar un

sentido de pertenencia y compromiso con el plan en toda la organizacion.

3.3.Estrategias personalizadas

Considerando los resultados de la evaluacién y los objetivos del plan, se han
disefiado estrategias personalizadas para abordar las necesidades especificas de
los empleados de RIZOBACTER ECUATORIANA. Estas estrategias se centran en
fortalecer la motivacion laboral y crear un ambiente de trabajo méas satisfactorio y

enriquecedor.

Tabla 2. Estrategias Personalizadas

Estrategias

Acciones especificas

.
Programas de
Estabilidad Laboral:

1.
Eventos Sociales y de
Integracion:

I.

Programas de
Reconocimiento
Individual y Grupal:

V.
Oportunidades de
Desarrollo Profesional:

Diseflar un programa integral
de seguridad laboral que
contemple la evaluacién de
riesgos, capacitaciones
preventivas y politicas claras
sobre estabilidad contractual.

Organizar eventos regulares,
como almuerzos o actividades
recreativas, que fomenten la
interaccién y fortalezcan las
relaciones interpersonales.

Implementar un sistema de
reconocimiento que combine
elementos simbdlicos y
materiales.  Este  sistema
deberia tener criterios claros
definidos en conjunto con la
administracién, para garantizar
transparencia y motivacion
continuada.

Disefiar programas de
capacitacion y desarrollo que
aborden las necesidades de
crecimiento y adquisicion de
habilidades expresadas por los
empleados en la encuesta.

Incluir capacitaciones periodicas
en protocolos de seguridad,
adecuacién ergonémica  del
puesto de trabajo y un canal de
reporte para condiciones
inseguras. Ademas, establecer
lineamientos de comunicacion
anticipada sobre renovaciones o
reestructuraciones que puedan
afectar la estabilidad del personal.
Facilitar la formacién de grupos o
equipos que compartan intereses
comunes dentro de la
organizacion.

Gestion trimestral de diplomas
para el “Colaborador del mes”,
bonos de cumplimiento de metas y
un “Muro de Logros”, tanto fisico
como digital, para reconocer

logros destacados a nivel
individual y grupal.
Facilitar mentorias y

oportunidades de aprendizaje
continuo para apoyar el desarrollo
profesional.



\Y,

Plataforma de
Sugerencias y Mejoras:

VI.

Evaluacion Continua y

Ajustes:

Implementar una plataforma en
linea donde los empleados
puedan compartir ideas vy
sugerencias para mejorar el
entorno laboral.

Realizar revisiones regulares
de la efectividad de las
estrategias implementadas a
través de encuestas de
seguimiento.

Establecer un
recompensas
sugerencias implementadas que
generen un impacto positivo.
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sistema de
para las

Ajustar las iniciativas segun la
retroalimentacion recibida y las
cambiantes necesidades de los
empleados.

Fuente: elaboracion propia.

Estas estrategias personalizadas buscan no solo abordar las areas identificadas

durante la evaluacion, sino también adaptarse a la cultura especifica y las
necesidades de RIZOBACTER ECUATORIANA. El enfoque es crear un ambiente

de trabajo que no solo cumpla con las necesidades fundamentales de los

empleados, sino que también promueva un sentido de pertenencia y crecimiento

continuo en linea con la mision y valores de la empresa.

e Implementacion de Intervenciones

La implementacion de las intervenciones es una fase crucial del plan de motivacion

laboral. Aqui se describen las acciones especificas que se llevaran a cabo para

poner en practica las estrategias personalizadas disefiadas para RIZOBACTER

ECUATORIANA.

Tabla 3. Acciones especificas para implementar las Estrategias

Estrategias

Acciones especificas

l.
Lanzamiento Oficial
del Plan:

Organizar un evento de lanzamiento
para presentar oficialmente el plan
de motivacion laboral a todos los

Proporcionar informacion
detallada sobre las estrategias
personalizadas y los objetivos

empleados. del plan.
. Desarrollo de Implementar programas de Establecer un canal de
Programas de comunicacidn sobre politicas de retroalimentacion para abordar
Seguridad Laboral: seguridad laboral mediante preguntas y preocupaciones de

reuniones informativas y materiales
impresos.

los empleados relacionadas con
la estabilidad laboral.

Inicio de Eventos
Sociales y de
Integracion:

Programar el primer evento social,
como un almuerzo o actividad
recreativa, para promover la
interaccion y  fortalecer las
relaciones interpersonales.

Continuar con eventos regulares
segun la retroalimentacion y
preferencias de los empleados.
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V. Introducir el sistema de Iniciar el "Muro de Logros" en un
Implementacién del reconocimiento individual y grupal, lugar visible en la empresa.
Sistema de destacando logros a través de
Reconocimiento: diversos canales, como boletines

internos y redes sociales internas.
V. Lanzar programas de capacitaciony Facilitar la participacion en
Inicio de Programas desarrollo, empezando con sesiones mentorias y actividades de
de Desarrollo especificas identificadas en la aprendizaje continuo.
Profesional: encuesta como areas de interés

para los empleados.
VI. Implementar la plataforma en linea Incentivar la  participacion
Plataforma de para sugerencias y mejoras. mediante campafas y
Sugerencias y recompensas para las
Mejoras: sugerencias implementadas.
VII. Iniciar encuestas de seguimiento Establecer un equipo de revision

Evaluacion y Ajuste
Continuo:

para evaluar la percepcién de los
empleados sobre las intervenciones
implementadas.

para analizar los resultados y
realizar ajustes segin la
retroalimentacion recibida.

Fuente: elaboracion propia.

La implementacion se llevara a cabo de manera progresiva, asegurandonos de

mantener una comunicacion abierta y transparente durante todo el proceso. La

retroalimentacion constante de los empleados sera esencial para adaptar las

intervenciones segun las necesidades cambiantes y garantizar el éxito continuo del
plan de motivacion laboral en RIZOBACTER ECUATORIANA.

e Monitoreo Continuo y Adaptacion

La fase de monitoreo continuo y adaptacién es esencial para evaluar la efectividad
del plan de motivacioén laboral en RIZOBACTER ECUATORIANA y realizar ajustes

segun la retroalimentacion obtenida.

I.  Encuestas de Seguimiento Periddicas:

o Llevar a cabo encuestas de seguimiento regularmente para evaluar la

percepcion

de los empleados

implementadas.

sobre

las intervenciones

o Incluir preguntas especificas sobre la efectividad de las estrategias

disefiadas y areas que requieran mejoras.
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V.

VI.
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Sesiones de Retroalimentacion Abierta:

©)

Organizar sesiones periodicas de retroalimentacion abierta donde los
empleados puedan expresar sus opiniones, sugerencias Yy
preocupaciones.

Utilizar estas sesiones para ajustar estrategias y abordar problemas

identificados.

Andlisis de Indicadores de Exito:

o

Evaluar los indicadores de éxito, como la satisfaccion laboral, la
retencién de empleados y la participacién en programas de desarrollo
profesional.

Identificar tendencias y areas de mejora a través del analisis de datos

cuantitativos y cualitativos.

Evaluacion del Muro de Logros y Programas de Reconocimiento:

o

Revisar la efectividad del "Muro de Logros" y los programas de
reconocimiento mediante la observacién de la participacion y el
impacto en el &nimo laboral.

Realizar ajustes segun la retroalimentacién y la evolucion de la cultura

organizacional.

Andlisis de Resultados de la Plataforma de Sugerencias:

o

Evaluar la efectividad de la plataforma de sugerencias y mejoras
mediante el andlisis de la cantidad y calidad de las propuestas
presentadas.

Implementar cambios segun la retroalimentacion recibida y la

viabilidad de las sugerencias.

Sesiones de Evaluacion con Comités de Participacion:

o

@)

Realizar sesiones de evaluacién con los comités de participacion para
discutir los resultados y proponer ajustes.
Incluir la perspectiva de los empleados en la toma de decisiones sobre

cambios en el plan.
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VII.  Ajustes Continuos en Estrategias:
o Adaptar estrategias segun la retroalimentacion obtenida y las
tendencias identificadas.
o Mantener un enfoque &gil para responder rdpidamente a las

necesidades cambiantes de los empleados.

Este enfoque de monitoreo continuo permitira a RIZOBACTER ECUATORIANA
ajustar el plan de motivacion laboral de manera proactiva, asegurando que las
intervenciones se alineen de manera efectiva con las necesidades y expectativas
en evolucién de los empleados. La flexibilidad y la capacidad de adaptacion seran

clave para el éxito sostenido del plan.

3.4.Evaluacion final y retroalimentacion

La fase de evaluacion final y retroalimentacion marca el cierre del plan de
motivacion laboral en RIZOBACTER ECUATORIANA, proporcionando una vision
integral del impacto generado y ofreciendo la oportunidad de obtener valiosas

lecciones aprendidas.

I.  Recopilacion de Datos Finales:

o Recolectar datos finales a través de encuestas de evaluacion,
indicadores de éxito y otros medios de medicién establecidos durante
el monitoreo continuo.

o Analizar los resultados para evaluar el progreso y la efectividad

general del plan.

Il. Sesiones de Retroalimentacién con Empleados:

o Realizar sesiones de retroalimentacion con los empleados para
compartir los logros alcanzados, destacar mejoras y reconocer
contribuciones significativas.

o Proporcionar un espacio para que los empleados expresen sus

opiniones finales sobre el impacto del plan en su motivacién laboral.
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V.

VI.

Vv
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Andlisis de Indicadores de Exito:

©)

©)

Evaluar los indicadores de éxito, como la retencion de empleados, la
satisfaccion laboral y la participacion en programas de desarrollo
profesional, para medir el impacto a largo plazo.

Identificar areas de mejora y oportunidades para el crecimiento

continuo.

Comparacion con Obijetivos Iniciales:

o

o

Comparar los resultados obtenidos con los objetivos iniciales
establecidos en la fase de definicion de objetivos del plan.
Identificar areas donde se superaron las expectativas y aquellas que

pueden necesitar ajustes en futuras iniciativas.

Lecciones Aprendidas y Buenas Practicas:

o

Reflexionar sobre lecciones aprendidas durante la implementacion,
identificando las estrategias mas efectivas y aquellas que podrian
mejorarse.

Documentar buenas practicas para orientar futuras iniciativas de

motivacion laboral.

Preparacién de Informe Final:

o

Elaborar un informe final que sintetice los resultados, lecciones
aprendidas, y recomendaciones para futuras acciones.

Presentar el informe a la alta direccion y a los empleados, destacando
el impacto positivo generado por el plan.

Planificacion para Iniciativas Futuras:

o

Utilizar los conocimientos adquiridos para planificar futuras iniciativas
de motivacion laboral, asegurandose de mantener una cultura de
mejora continua.

Integrar la retroalimentacion de los empleados en la planificacion

estratégica de recursos humanos a largo plazo.
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La evaluacion final y la retroalimentacion proporcionaran una vision integral del
éexito y los desafios enfrentados durante la implementacion del plan. Esta
informacion no solo informard futuras iniciativas de motivacion laboral, sino que
también consolidara el compromiso de RIZOBACTER ECUATORIANA con el

bienestar y la satisfaccion de sus empleados.
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CONCLUSIONES

La evaluacion de la situacion actual a través del cuestionario MbM ha
proporcionado una visibn detallada de las percepciones y necesidades
motivacionales de los colaboradores en RIZOBACTER ECUATORIANA. Los
resultados revelan un panorama en el que la estabilidad laboral, las relaciones
sociales, la autoestima y la autorealizacion son aspectos altamente valorados por

los empleados, permitiendo concluir lo siguiente:

La importancia atribuida a las "Necesidades de Proteccién y Seguridad"
destaca la relevancia de garantizar la estabilidad laboral y la seguridad en el

entorno de trabajo.

e La valoracion significativa de las "Necesidades de Autorealizacion™ sugiere

una aspiracion generalizada hacia el crecimiento personal y profesional.

e La atencion hacia las "Necesidades Sociales y de Pertenencia” resalta la
importancia de fortalecer las relaciones interpersonales y el sentido de

comunidad dentro de la organizacion.

e La significativa valoracion de las "Necesidades de Autoestima" indica la
importancia del reconocimiento y la valoracion individual en la motivacion

laboral.

Adicionalmente, respecto estrictamente a los objetivos especificos planteados se

puede concluir que:

e Se logré una sdlida fundamentacion tedrica al emplear la teoria de Maslow
y la teoria de establecimiento de metas de Locke como marcos referenciales.
La metodologia aplicada, incluyendo el uso del cuestionario MbM,
proporcion6 una base robusta para comprender las necesidades vy

motivaciones especificas de los empleados en Rizobacter Ecuatoriana.
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La aplicacion del cuestionario MbM a 89 colaboradores permitid un
diagnéstico preciso de los niveles de motivacion laboral en la empresa. Los
resultados destacan la importancia asignada a las necesidades de
seguridad, pertenencia, autoestima y autorealizacion. Este diagndstico sirvio

como punto de partida esencial para disefiar estrategias personalizadas.

El desglose de los resultados segun las categorias del cuestionario MbM
proporcioné una comprension detallada de las é&reas especificas de
motivacion laboral que requieren atencion. Se identificaron patrones y
preferencias individuales, permitiendo una intervencibn mas precisa y

adaptada a las necesidades variadas de los empleados.

El disefio del plan de motivacion laboral, basado en las necesidades
especificas de los empleados de Rizobacter Ecuatoriana, demuestra un
enfoque estratégico y personalizado. Las estrategias propuestas, desde
programas de seguridad laboral hasta eventos sociales y oportunidades de
desarrollo profesional, estan alineadas con las necesidades y aspiraciones

expresadas por los colaboradores en la encuesta.
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RECOMENDACIONES

Dentro de las recomendaciones evidenciadas, se pueden indicar que:

Fortalecimiento de la Seguridad Laboral: Implementar programas de
comunicacién proactiva sobre politicas de seguridad laboral es esencial para
crear un entorno de trabajo seguro y consciente. Estos programas deben
incluir capacitaciones periddicas, canales de comunicacion abiertos y
accesibles, y la difusion constante de informacion actualizada sobre las
normativas y practicas de seguridad. Anexado, es crucial reforzar medidas
que aseguren la estabilidad de los puestos de trabajo, lo cual implica
desarrollar politicas que protejan a los empleados contra despidos
injustificados, promover contratos de trabajo claros y equitativos, y
establecer procedimientos transparentes para la resolucion de conflictos
laborales. Al combinar estos esfuerzos, se fomenta un ambiente de trabajo
donde los empleados se sienten seguros y valorados, lo cual no solo mejora
su bienestar, sino también su productividad y compromiso con la

organizacion.

Potenciacion de Relaciones Sociales: Continuar con la organizacion de
eventos sociales y de integracién de manera regular es fundamental para
fortalecer las relaciones entre los miembros del equipo y fomentar un sentido
de comunidad y pertenencia. Estos eventos, que pueden incluir actividades
recreativas, celebraciones y talleres colaborativos, ofrecen oportunidades
para que los empleados interactien en un ambiente informal y relajado, lo
cual mejora la cohesion y el trabajo en equipo. Sumando a esto, establecer
canales de comunicacion efectivos que faciliten la conexién entre los
miembros del equipo es esencial para mantener una comunicacion fluida y
transparente. Esto puede lograrse mediante la implementacion de
herramientas digitales colaborativas, reuniones regulares y espacios para la
retroalimentacion constructiva. Al enfocarse en estas estrategias, se crea un

ambiente de trabajo mas armonioso y colaborativo, donde los empleados se
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sienten mas conectados y motivados a contribuir al éxito comun de la

organizacion.

Desarrollo de Programas de Reconocimiento: Expandir y mejorar el sistema
de reconocimiento individual y grupal es crucial para incentivar el
desempefio y la motivacion de los empleados. Esto implica disefiar un
sistema de recompensas que valore tanto los logros individuales como los
esfuerzos colectivos, asegurando que cada contribucion sea visibilizada y
celebrada adecuadamente. En coincidencia, fomentar la participacion en el
"Muro de Logros" como una forma visible de destacar contribuciones
proporciona una plataforma publica donde los empleados pueden compartir
y celebrar sus éxitos y los de sus colegas. Este tipo de reconocimiento no
solo refuerza el sentido de pertenencia y orgullo en el trabajo, sino que
también promueve una cultura organizacional positiva y orientada al logro,
donde los empleados se sienten valorados y motivados para seguir

superandose.

Enfoque en Desarrollo Profesional: Ampliar los programas de capacitacion y
desarrollo para abordar areas de interés expresadas por los empleados es
esencial para cultivar un entorno de aprendizaje continuo y crecimiento
profesional. Estos programas deben adaptarse a las necesidades
individuales y grupales, ofreciendo recursos y actividades que fortalezcan
habilidades especificas y fomenten la excelencia en el desempefio laboral.
Facilitar oportunidades para mentorias y aprendizaje continuo permite a los
empleados beneficiarse de la experiencia y conocimientos de colegas mas
experimentados, promoviendo asi el desarrollo de habilidades blandas y
técnicas clave para su trayectoria profesional. Al priorizar estos aspectos, se
crea un ambiente de trabajo que valoriza el desarrollo personal y profesional,
asegurando que los empleados estén bien equipados para enfrentar los
desafios futuros y aprovechar nuevas oportunidades de crecimiento dentro

de la organizacion.
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e Fomento de la Participacion en la Plataforma de Sugerencias: Incentivar
activamente la participacion en la plataforma de sugerencias y mejoras es
fundamental para promover una cultura organizacional colaborativa y
proactiva. Esto implica no solo facilitar el acceso y la utilizacion de la
plataforma, sino también comunicar de manera clara y regular la importancia
de las ideas y aportaciones de los empleados. Implementar propuestas
viables provenientes de esta plataforma demuestra un compromiso con la
innovacion y la mejora continua, lo cual puede tener un impacto significativo
en la eficiencia operativa y la satisfaccion de los empleados. En
complemento, reconocer publicamente las contribuciones de los empleados
refuerza su sentido de valoracion y pertenencia, incentivandolos a seguir
participando activamente en la busqueda de soluciones y mejoras dentro de
la organizacion. Al cultivar este enfoque, se fortalece la capacidad de la
empresa para adaptarse y prosperar en un entorno competitivo y en

constante cambio.

e Monitoreo Continuo de la Satisfaccion Laboral: Establecer un sistema de
encuestas regulares para evaluar la satisfaccion laboral es crucial para
entender las necesidades y preocupaciones de los empleados de manera
sistematica. Estas encuestas deben ser disefiadas de manera que capturen
de manera efectiva la percepcion de los empleados sobre diversos aspectos
del trabajo, incluyendo ambiente laboral, desarrollo profesional, y
satisfaccion general. Por lo que, utilizar sesiones de retroalimentacion
abierta facilita una comunicacion continua y directa con los empleados,
permitiendo abordar inquietudes en tiempo real y ajustar estrategias en base
a las opiniones y sugerencias recibidas. Al integrar estas practicas, se
promueve un ambiente de trabajo donde los empleados se sienten
escuchados y valorados, contribuyendo asi a un aumento en la satisfaccion

laboral y al fortalecimiento de la cultura organizacional.

Estas recomendaciones se basan en los resultados especificos de la evaluacion y
estan disefiadas para abordar éareas clave de mejora. Implementar estas

sugerencias contribuira a fortalecer el plan de motivacion laboral, promoviendo un
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entorno que respalde las necesidades y aspiraciones de los colaboradores en

Rizobacter Ecuatoriana.
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