I E Tecnologico
Internacional
Universitario

PLAN DE INCENTIVOS Y ACTIVIDADES DE MOTIVACION
PARA EMPLEADOS DEL AREA OPERATIVA DE LA
EMPRESA CYEDE CIA LTDA. UBICADA EN LA PROVINCIA
DE PICHINCHA, CIUDAD DE QUITO.

CHRIS ANTONELLA MORETA ARROYO

Director

Mgs. David Rafael Lema Ordoéfiez

Trabajo de plan de Proyecto Integrador de Grado

Instituto Tecnologico Superior Universitario Internacional

Carrera Tecnologia Superior en Gestion de Talento Humano

D.M. Quito, 14 de mayo de 2025



DEDICATORIA

Este trabajo de grado va dedicado a mis padres, Monica y Jorge, que siempre

me han apoyado, a mi novio, Alejandro, a mis perritos Saira y Funes y a mi misma.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a mis companeros de trabajo que me ayudaron con su tiempo y
honestidad relatando sus experiencias y opiniones dentro del area operativa lo cual

sirvié de gran ayuda para recopilar informacion para la investigacion

A Leonardo Arteaga por compartir su conocimiento, opiniones Yy

propuestas.

A Veronica Gonzales, jefa de Marketing, por su tiempo y apertura en

facilitarme otro punto de vista de la problematica.

A mi novio Alejandro por apoyarme desde el comienzo de la carrera y pasar

noches y dias de estudio a mi lado siempre con gran disposicion, paciencia y carifio.

A mis perritos, Saira y Funes que cada dia estuvieron a mi lado, ellos no lo

entienden, pero fueron un gran apoyo emocional en este proceso.

A la coordinadora de carrera, Noemy Sandoval, por impartir sus

conocimientos, por el apoyo en cada paso de este proyecto y su paciencia

A mi tutor David Lema quien ha facilitado la elaboracion de este proyecto

impartiendo su conocimiento y brindando fuentes de investigacion importantes.



AUTORIA

Yo, Chris Antonella Moreta Arroyo autora del presente informe, me

responsabilizo por los conceptos, opiniones y propuestas contenidos en el mismo.

Atentamente

Chircs Woretz

Chris Antonella Moreta Arroyo



Director de trabajo de titulacion

Certificacion del tutor

Haber revisado el presente informe de investigacion, que se ajusta a las normas
institucionales y académicas establecidas por el Instituto Tecnologico
Internacional Universitario “ITI”, por tanto, se autoriza su presentacion final para

los fines legales pertinentes.

? {5 rirmado electrénicamente por
i &f DAVID RAFAEL LEMA
LidrentY ORDONEZ

validar finicamente con FirmaEC

r‘*.‘.. 2 Zn
David Rafael Lema Ordoiiez

Quito,14 de mayo de 2025



Declaracion de cesion de Derechos de trabajo fin de carrera

Para constancia de esta autorizacion, en la ciudad de Quito, a los 14 dias
del mes de mayo de 2025, firmo conforme: Conste por el presente documento la
cesion de los derechos del trabajo de fin de carrera, de conformidad con las
siguientes clausulas:

PRIMERA: Yo, Chris Antonella Moreta Arroyo, bajo la direccion del
Mgs. David Rafael Lema Ordofiez, declaro ser el autor del trabajo de fin de
carrera con el tema: “Plan de incentivos y actividades de motivacion para
empleados del area operativa de la empresa Cyede Cia Ltda. Ubicada en la
provincia de Pichincha, ciudad de Quito”, como requisito fundamental para optar
por el titulo de Tecnodloga Superior en Gestion del Talento Humano, a su vez
autorizo a la biblioteca del Tecnoldgico Superior Internacional ITI, para que
pueda registrar en el repositorio digital y difunda esta investigacion con fines
netamente académicos, pues como politica del Tecnoldgico Superior Internacional
ITI, los trabajos de fin de carrera se aplican, materializan y difunden en beneficio
de la comunidad.

SEGUNDA: Los comparecientes Mgs. David Rafael Lema Ordonez, en
calidad de director del trabajo fin de carrera de la Srta. Chris Antonella Moreta
Arroyo, como autora del mismo, por medio del presente instrumento, tienen a
bien ceder en forma gratuita sus derechos del trabajo fin de carrera y conceden la
autorizacion para que el ITI pueda utilizar este trabajo en su beneficio y/o de la
comunidad, sin reserva alguna. El Tecnologico Superior Internacional ITI no se
hace responsable por el plagio o copia del contenido parcial o total de este trabajo.

TERCERA: Las partes declaradas aceptan expresamente todo lo

estipulado en la presente cesion de derechos.

Chirce Woretz

Mgs. David Rafael Lema Ordofiez Chris Antonella Moreta Arroyo




Indice de contenidos

DEDICATORIA ...ttt et 2
AGRADECIMIENTO .....oooiiiiieieieciteieie ettt ettt esaenseesaessenns 3
AUTORIA L.t 4
Certificacion del tULOT ......c..eeviruirieiieeeee et 5
Declaracion de cesion de Derechos de trabajo fin de carrera ...........coccveeeveeennnenn. 6
INEEOAUCCION ...ttt ettt 15
NOMDBIE Al PIOYECLO ...uveviiuiiiiriieiieiietereetee sttt 15

Plan de incentivos y actividades de motivacion para empleados de la empresa

Cyede Cia Ltda ubicada en la provincia de Pichincha, ciudad de Quito. ...........ccccvennneene 15
ANTECEACTIEES ...ttt ettt et e et e e te e e ta e e e veeebaeesaveeeareeenereeenreeas 15
MaArco CONEEXLUAL ...c..eeriiiiiiiiieiieiee et 17
Analisis de INVOIUCTAAOS ......c..eeueeriiriiiieiieieee e 19
Problema de inVestiZacion ...........ccevieiieriiiiiieieecteee et 20
Definicion del problema ............cocvevciiriieiienieiecie e 21
Idea @ defender.......ooueiuieiiiieieee s 21
ODbjJetivo de ESTUAIO ...cueviieiiieeiiieciie ettt et e e beeebae e sebeeesreeeesee e 21
PIan de CCIOMN .....o.ueeiieiieiieeceee ettt 21
JUSHTICACION ..ttt ettt e eb e e ebe e eaneesaveeeeaeees 22
O DJELIVOS .t ueveeeiiie et eetee ettt e eteeette e bt e sbee e tbeessaessseessseeasseeesseesssaeesseensseeensseens 22
ODbJEtiVO GENETAL......ooouiiiiieiieiieiieee ettt ettt e st e staessaesnneenseens 22
ODbjetivos ESPECITICOS ...oiiiviiiiiiieiieceiie ettt et et e e rveestaeesereesseeeenee e 23
CAPITULO ettt ettt ettt st 23
FUNDAMENTACION TEORICA .....oovvumiirriieirireeieeiseeseniesissseeesssessseees 23

Antecedentes HISTOTICOS ..ooeveeeeeeeieeeeeeeee e 23



Filosofia Organizacional............ccccueveuirieeciieniieniienie e ere e esieeseesresresnseeseeneees 25
IMIESION ..ttt ettt ettt ettt e et e e et e e et e e sabeeeataeeesseeebseesaseeensneenareeenreeas 25
VIESTOM ..ttt ettt b e bt s bttt s bt e bt e bt e s bt e st et e enbeas 25
FODA Organizacional .........c..cecuevirierienenieniiieiesestee ettt 26
Analisis de 1a zona de estudio.........cooueeuiiiiiiiiiiiee e 29
Fundamentacion Conceptual.........c.ccccvvcvieeiieriiinienieiie e e see e eees 34
Motivacion Laboral............coooiiiiiiiiiiiiciecce e 34
Incentivos Laborales .........cocueiiiiiiiiiiiieiieiicececee ettt 35
INCENTIVOS FINANCIEIOS ..couviieieieie ettt e 36
INCeNtIVOS NO fINANCIEIOS .....cuvieiieiieieee e e 36
INCENTIVOS tANGIDIES ... e e e 36
INCENTIVOS SOCIAIES ..ottt e 37
Capital Intelecttal ..........oocviiiiiecie e e 37
Motivacion EXIIINSECa ......cc.evuieieiiieieeeieeeeece ettt 38
MOtIVACION INEIINSECA ...eeevvieierieeiieeeiieeeieeeeiteeeree et e e ebeeeteeesereeebeeeeneesareeesseenes 39
Teoria de MaSIOW .....cc.eeiiiiiiiieieee e 40
Primer nivel: Necesidades bdsicas o fisioldgicas ........ccocccvvieeeeeiieicciiiieeeeee, 41
Segundo nivel: Necesidades de seguridad y proteccidn.......cccccceeevcvveeercnnenn. 41
Tercer nivel: Necesidades de afiliacion y afecto........cccceeecveeeeccieeiccciieecee, 41
Cuarto Nivel: Necesidad de EStima......cccccueerieeriiiinieenie e 42
Quinto nivel: AULOrrealizaCion .........ocueevieeiiiienieeeie e 42
Rotacion de personal...........coocieiiiiiiiiiiiiee et 42
Reclutamiento de personal...........ccccccviecvieiieniieniienie e e eeas 43

Reclutamiento INTEINO: .....cooveieeeee et e e e e e e 43



Reclutamiento @XEEINO: .....ii i 44
Compromiso 1aboral ..........c.coeciiiiiiiiiie e 44
Teorias X € Y de MCGICZOT .....cccvveviieiieiieiiieieeieereesresveeereeeeessaesseesseessnesnseens 45

TEOIMA X ettt ettt st sttt e h e b sttt sttt reeneas 45

TEOMIA Y ettt et e bttt e s bt e s ar e s b e e e sareesree s 46
La teoria “Z” de William OUCKI .......covoiiriiiiiiiiiiiiiieeeeee e, 47
Ambiente 1aboral........cc.ooiiiiiiiiii s 48
Teoria del Factor Dual de Herzberg...........oocveeiiieiiieciieeiiecee e 49

FActores HIgIENICOS . ..cvuiiiiiiiee ettt 49

Factores de MOtiVaCiON........cocueiiiiiienieriee e 50
Burnout 1aboral ...........ooviiiiiiiiiicie e e e 51
ComUNICACION EECHIVA ....eeueieiiieiieiie sttt ettt s 52
Evaluacion del deSemPerio.........ccvereeiieeieeiiieieeiieseesresreeereereeseeeseeesseeesneesseens 53
TTabajO €N ©QUIPO «uveeeieeiiieiieeieete ettt ettt ettt ettt s e et e bt e bt e sbtesaeeeaneeateens 54

(511 o [ oloT0 0] o] o] 1 0] £o H S USSP 55

Conflictos INTErpersONales .........eeeeeiiiieiccieee e e 55

Comunicacion defiCiente ......coc.eeeiieiiiiieeeee e 55

Liderazgo poco definido.........ceiiiiiiiiiiiie e 55
LAA@TAZEO0 ..ttt ettt sttt ettt she e et 55
Salario eMOCIONA .......coiiiiiiiiiiieee e 56
Fundamentacion Legal..........cccccveviiiiiiiieiieiieiece e 58

AFTICUIO B3 ettt 58

AFHICUIO Bt st n 58



Estabilidad 1aboral:........cocuiiieie e 58
Equidad salarial:.......oocueeeiiie e e 59
Condiciones |aborales JUStas:......cccceeiieecciiiiiee e 59
AFHICUIO 421ttt et st e e e snee s 59
AFEICUIO 551 e e 59
AFHICUIO Bttt sttt 59
Reglamento interno de trabajo..........cceecvveevieriieniienie e e 60
INCISO d: ettt e s e e e s 61
INCISO 21 ettt e s st e e s s e s e e e s e e e 61
INCISO 51 iiiiiiiiiiiiiii i 61
INCISO B: et 61
(OF2N 2 1 1 ] 500 2 L TSR 62
DIAGNOSTICO .....oovirmriirienreeeseiseeseessses s ssssse st 62
Tip0oS de INVESTIZACION ...ccuvvieiiieeiieeiiieeite et eteeesreesbeeete e e b e e esbaeeseseessseeeeseenes 62
DIESCIIPLIVA ...vieuvieiieciie ettt et e see st et e et e b e e staestaestaeesbeesseesseessaesssesssensseessensens 62
| 25q0] (0] 1) o T AR TS UURURRRPRRRPIO 62
MEtodos de INVESHZACION ......eeveeeieerieiiieieeieesieesteesre e esreeste e teesereseseesseesseeseas 63
CUALIEALIVO. .ttt ettt sttt sttt et et sb et be et e b e enees 63
CUANTIEATIVO. ..ttt ettt et et b e bt sttt e bt e be e bt e sbeesaeeenteens 63
Técnicas e instrumentos de 1a INVEStIZACION .......cceevvervirrieiieiierie e e ere e 64
ENET@VISTA ...ttt ettt ettt e et e e st e e s tee e tbeeeabaeeeseesasesensaeenns 64
ENCUESTA ...ttt ettt st st 64
UNIVETSO Y MIUCSIIA ...eevveeereeereeieesieesteseteeseeseesseessaesssesssessseesseesseesssessesnseessessses 64

Presentacion grafica de resultados........occveeeciiieriieiiie e 65



11

Encuesta a 30 trabajadores del area operativa de la empresa Cyede. .................. 65
GEIMETO ...ttt ettt ettt ettt et e e st e s bt e e sabeesabeesenteesabeeebteesabeeensaeenas 65
2 T TSRS 66
GIUPO 1ADOTAL ...ttt 67
Reconocimiento por parte de 1a empresa..........ocveeeveeecieeeieeecieeciee e eeree e 68
Ambiente 1aboral........cc.ooiiiiiiiie e 70
Retroalimentacion..........cocuieeuieriieriierieeie ettt et ettt eeas 71
Sentido de recompensa y reCONOCIMICNLO. .......cuveerveeererrerreeerreenreeesereesreeesereenes 72
AUtonomia de dECISIONES ........eeueerueruieieriieieeett ettt ettt ettt 73
INSTAlACIONES ..ottt ettt ettt ettt e sae e s eaeeen 74
Carga 1aboral........cccuv e e e 75
Equilibrio laboral y personal..........c.ccoceveririiiiinienininieneeieeseeeeeee e 76
COMUNICACION JETATGUICA ...veevveeeerreererieeireesreesreeesereessseessseeessseessseeessseesssesessseenes 77
Analisis e interpretacion de resultados .........ccevvevieiiieiiienierieree e 78
CAPITULO L.ttt 80
PROPUESTA ...ttt sttt ettt e ae e 80
Descripcion de 12 PropUESta .........ceeeveecireciieriieriieniesteeee et esieesee e sreeseeseeneees 80
Objetivos de 1a ProPUESLA........c.eeiiiiieiie ettt ettt 80
ODbJEtIVO GENETAL......oceiiieiieiieiieiieree et ere et e b e e sreebeessaestaessaesnseensaens 80
ODbjetivos ESPECITICOS ...oiuviiiieieiieiie sttt 80
VIADIIIAAA ..ot 81
IINPACLO ..ttt ettt st ettt eeaeee e 81
Desarrollo de 1a Propuesta .......c.eecueeeiieieeiieeeriesee ettt 82

Plan de mejoramiento del ambiente laboral y cultura organizacional de Cyede . 82

Plan de capacitacion continua y desarrollo profesional de la Cyede.................... 85



12

Plan de mejora del salario emocional y bienestar laboral de Cyede..................... 89
PIreSUPUESTO ...c.eviiniieiiiiiieie et 93
CONCLUSIONES ...ttt st 103
RECOMENDACIONES.......ooooiiiiieieeieee ettt sttt 105
ANECXO Lottt st et 106
ANEXO 2ttt ettt st sttt 106
ANEXO 3.t e e et e e et b e e e e tbee e e bbaeeeenraaeeeaaaaeeeanes 107
ANEXO 4.ttt b e bt st sttt e b et eae 108
[NSUMOS PATA PIOPUESTA ...vveeeiieeiiieeeieeeite ettt iee et et e e et e ateesaeeeeeeeenneeennee s 108
RETEIENCIAS ...oueieiiieiieitie ettt sttt et sb e s 109
REPORTE TURNITIN......ooiiiiiieeee ettt 118

indice de figuras

Figura 1 Piramide de Maslow ...............ccccccovuevievinoiinenniniinieieniesieeeens 17
Figura 2 Esquema causa y €fecto ...........ccccoceveeverceiseeneniinieieneeneeeenn 20
Figura 3 FODA Cyede...........cocuavuiiiiaiiiiiiaieeieie et 27
Figura 4 Organigrama Cyede ...............ccocoevouiiiiiiiiiiieiiieiieseseee, 28
Figura S Mapa 10cal I ..............cccoooiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeeeee e 29
Figura 6 Mapa [0cal 2 ..............cccoooeeeeiieiiiieieeeeeseeeeee e 30
Figura 7 Mapa [ocal 3 ............ccooeeveeieiiiiiiieiieeeeeee e 30
Figura 8 Mapa [0Cal 4 ..........cccoooeevimiiniiiiiiiiiiesteseeeeeeee e 31
Figura O Mapa [ocal 5 ..............cocooveviiiiiiiiiiiiiiiiieseeeeteeee e 31
Figura 10 Mapa [ocal 6 ...............cccoeveiieiiiiiiieieeieseetee et 32

Figura 11 Mapa [0CAL 7 ...........ocooeeeeeiieeiieeieeeeeeeee e 32



Figura 12 Mapa 10cal 8 ............coccovuevieniiiiiiiiiiiiiieseeeeeeee e 33
Figura 13 Mapa 10cal 9............ccccccovieviiiiiiiiiiiiiiiseeeeceee e 33
Figura 14 Modelo de capital intelectual segun Annie Brooking............... 38
Figura 15 Piramide de necesidades de Maslow................ccoceeeevveeeuvnannee. 40
Figura 16 Factores higiénicos y motivacionales..................cccceeecuveeeunnnn. 51
Figura 17 Género de los encuestados .................ccocceevceeniiinecnseenucnnncnn. 65
Figura 18 Edad de los encuestados .................ccoccevcueveevinciineeneniennnaenn 66
Figura 19 Grupo 1aboral ...................cccccooveviiniiiiniiiniiiiieiieeseseen 67
Figura 20 Reconocimiento por parte de la empresa....................cceueue.. 68
Figura 21 Crecimiento laboral...................ccoueveeeeecrieeeiieeeeieeeeiee e, 69
Figura 22 Ambiente [aboral ..................cccueeeeeeeciiaeiieeeieeeeiee e 70
Figura 23 Retroalimentacion...................ccccccouveevieniiinoecniiiinieneesienene 71
Figura 24 Sentido de recompensa y recOnoCimiento ................ccoeeeuvenn. 72
Figura 25 Autonomia de deciSIONeS ..............ccccueeercueseeieiniinieenieneeeens 73
Figura 26 InStalaciones .................ccocueveeveiiiniininiineeieeteeeee e 74
Figura 27 Carga laboral ..................cooceevevoiiiiininiiniiiiiieseeieseeseeen 75
Figura 28 Equilibrio laboral y personal .................cccccevvvvceeiinieannnnne. 76
Figura 29 Comunicacion jerarquica ................ccoueceeeeeseeeeseeseesieeneennn, 77

Indice de tablas

Tabla 1 Analisis de involucrados de la empresa Cyede Cia Ltda............. 19
TaBIA 2 GENEFO......oeeenieieeeeeeee et 65
Tabla 3 Edad de [0S encuestados ..............cccocceeceeeceeeceeniiiacienieeieeneenn, 66

Tabla 4 Grupos del personal operativo de Cyede.................cccccocuevuenue. 67



14

Tabla 5 ;Se siente valorado por la empresa en su trabajo diario? .......... 68

Tabla 6 ;Considera que las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional en la empresa Son SAtISfACIOTIAS? ...........cccevcveveeneieciinieneeienieseeans 69

Tabla 7 ;El ambiente de trabajo en Cyede Cia Ltda es positivo y le motiva
A SEF MAS PFOAUCTIVO? ......oeeeeeiie e eeee e sae e aae s e e sveessaeessnseesnseesnseesnnes 70

Tabla 8 jRecibe retroalimentacion constructiva por parte de sus
SUDCIFIOFES? ..ot ee e et et e e et e e st e et e entteesnsbeesasaeessseeenssaeenssaesnnseessseesnnseenns 71

Tabla 9 /;Las recompensas y beneficios que ofrece la empresa son
suficientes para motivarlo en tu trabajo? ................cccoccvvenceevinieiniensienieneenen. 72

Tabla 10 ;Se siente involucrado en la toma de decisiones que afectan su
AVEA A ITADAJO? ... e e e e et eessaee s naeeennes 73

Tabla 11 ;Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo (espacio, equipos,
herramientas) son adecuadas para realizar su labor eficientemente? ................. 74

Tabla 12 ;Cree que su carga de trabajo es justa y manejable? ............... 75

Tabla 13 ;EIl balance entre su vida laboral y personal es respetado por la
EINPFESA? ..ottt et e e e et e ettt e et e e s bt e e et e e e abee e it ee s bbeesanbeesnteeeanes 76

Tabla 14 ;Siente que hay una buena comunicacion entre los diferentes
niveles jerdrquicos en la eMPreSA? .............ccvveevveeeeceeeeieeeeieeeeeeeereeeereeeeaee s 77



15

Introduccion

Nombre del proyecto

Plan de incentivos y actividades de motivacion para empleados de la empresa

Cyede Cia Ltda ubicada en la provincia de Pichincha, ciudad de Quito.

Antecedentes

Tras una investigacion realizada en una empresa privada por parte de (GISSELA,
2020) obtuvo como conclusion que es recomendable examinar e indagar periodicamente
el contenido del plan de incentivos propuesto en caso que requieran realizar algiin cambio,

depende de las necesidades de la empresa.

Por otro lado, segin (Maria, 2023) menciona que, en cuanto a la fundamentacion
teorica, se concluye que la motivacion laboral es el pilar fundamental dentro de una
empresa, porque es donde el ser humano descubre sus habilidades, capacidades y
cualidades para demostrar su eficacia e intelecto en cualquier meta y objetivo que se

quiera alcanzar en lo profesional y personal.

Se llega asi a otra conclusion planteada por (Estrada, 2015) la cual menciona que
los factores motivadores han variado. La meta para las empresas no debe ser plantearse la
retribucion econdmica como factor motivador tnico, sino como un conjunto de factores
que permitan el desarrollo pleno de los trabajadores. Factores como la formacion

continua, un clima laboral agradable, el reconocimiento no solo econémico, la autonomia,
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la recreacion laboral o el trato de calidad, entre otros, influyen positivamente potenciando

la motivacién de los empleados.

En el estudio que realizé (Alvarez, 2019) se lleg6 a la conclusion de que, si la
empresa no se preocupa lo suficiente por sus trabajadores, los mismos no van a realizar
sus labores con entusiasmo lo que provoca bajo rendimiento y descontento con su puesto
o con su entorno, de igual manera si no existe un cronograma o programas de motivacion
por parte de gerencia, conlleva a que los trabajadores no se encuentren alineados con los

objetivos.

En todas las empresas u organizaciones se debe incluir como principal objetivo
con sus trabajadores la busqueda del cumplimiento de objetivos, tomando las palabras de
(PUERTO, 2022) en las organizaciones se puede observar que cuando un trabajador
cuenta con un nivel de motivacion alto su desempefio en sus actividades son mucho

mejores.

La investigacion aporta de forma positiva para afrontar la motivacion laboral en
la organizacion con miras en mantener a trabajadores comprometidos y fieles a sus
actividades, pero a gusto en sus areas donde pueden alcanzar sus objetivos y que puedan

proyectarse a una futura carrera dentro de la misma organizacion.

La necesidad de auto realizacion segun la Pirdmide de Maslow se define como la
necesidad de una persona de ser y hacer lo que la persona "naci6 para hacer", esto también

tiene influencia en el area laboral donde los trabajadores al tener actividades que les
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permita desarrollar sus habilidades y tener crecimiento personal hace que se muestren
satisfechos con lo que realizan y también es un beneficio para la organizacién ya que

desarrollan talento humano valioso.

Figura 1 Piramide de Maslow

« Creatividad, Vision Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc.

* Auto-reconocimiento, Confianza,
Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc.

* Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Saciales, Pertenencia
a algln colectivo.

* Seguridad Fisica, Empleo,
Familiar, Recursos, Proteccion,
Moral, etc.

Necesidades de

*» Necesidades hésicas:
Respirar, Alimento,
Descanso, Salud...

Nota. (Borsino, 2018)

Marco contextual

La motivacion en el ser humano se define como el deseo o necesidad que tiene el
ser humano de realizar una actividad para alcanzar un objetivo, dentro del &mbito laboral
esta se convierte en una herramienta importante ya que permite el correcto desarrollo y

desempefio emocional de los trabajadores dentro una organizacion.
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En Ecuador el clima laboral es diverso, ya que estd influenciado por factores
economicos, sociales y culturales, ya que existen diversas relaciones y condiciones
laborales. En nuestro pais existen sectores de crecimiento como la tecnologia, el turismo
y los servicios los cuales prestan un ambiente laboral competitivo y en constante
innovacion, por otro lado, también existen trabajos tradicionales como pueden ser la
agricultura, ganaderia, mineria y manufactura en los cuales se puede visibilizar un clima
laboral mas conservador o poco accesible para innovacién en cuanto a clima laboral por
lo que también se ve intensificado el sentido de jerarquia. De todas formas, el Ecuador
con el paso de los afios y las nuevas generaciones ha tenido cambios en cuanto al

desarrollo digno del recurso humano.

El clima laboral en la ciudad de Quito podria definirse como variado ya que al ser
la capital del Ecuador es el centro de econdmico y politico del pais por lo que puede
ofrecer una gran variedad de sectores laborales. Quito aparte de presentar oportunidades
en cualquier sector sea de servicios, tecnologia o comercio también se enfrenta con un
problema constante el cual es el desempleo o empleos informales los cuales son poco o

nada regulados, esto provoca mala gestion del talento humano y desmotivacion.

La motivacion en el talento humano es un tema de interés en las organizaciones,
ya que toda empresa que mantiene un alto grado de motivacion en sus trabajadores es una
empresa que tendra un alto grado de satisfaccion también es sus clientes. Dentro de la
empresa Cyede Cia Ltda se puede observar que en ciertas tiendas el ambiente laboral

puede cambiar, esto puede ser por falta de personal, poca empatia entre compafieros o
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falta de motivacion o apoyo por parte de la misma empresa, de igual forma se puede

encontrar tiendas donde el ambiente laboral es bastante ameno y dindmico por lo que es

necesario encontrar un balance entre todas las tiendas para generar equipos que se puedan

desarrollar en un ambiente laboral optimo.

Analisis de involucrados

Tabla 1 Andlisis de involucrados de la empresa Cyede Cia Ltda

Trabajar motivado en
un ambiente laboral
amigable y respetuoso.

Falta de
motivacion al momento
de cumplir con su
jornada laboral y
sensacion de falta apoyo

Recibir incentivos no
necesariamente monetarios para
generar un ambiente laboral
pleno sin cargas laborales

al cumplimiento de
ventas mensuales.

por parte del area excesivas.
administrativa.
Contar con la
Plantear un Falta de . .
. . . aprobacion gerencial al momento
plan de incentivos recursos y autorizacion de sueerir ideas para incentivos
junto a RRHH y llegar | para realizar actividades & P

con los trabajadores por
parte de Gerencia.

laborales o actividades extra
laborales que involucren a los
trabajadores del area operativa.

Disefiar un
plan de incentivos y
motivacion laboral de
acuerdo a las
actividades que se
llevan a cabo en cada
area operativa.

Falta de
ejecucion de un plan de
incentivos que favorezca
de forma uniforme a los
trabajadores y a la
organizacion.

A través de la creacion
de un plan de incentivos y
motivacion laboral se mantiene
una baja rotacion de personal y
posibles conflictos personales en
las tiendas, de igual forma se
mantienen a trabajadores
satisfechos.

Nota: (Moreta, 2024). Elaboracion propia.
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(Como mantener al personal operativo de la empresa Cyede Cia Ltda motivado

con un plan de incentivos laborales?

Figura 2 Esquema causa y efecto

|

EFECTO

CAUSAS/

Ambiente laboral
pesado en el area

operativa

Falta de apoyo para
llevar a cabo un

plan de incentivos.

Complicacion al
idear una solucion
viable para ambas

partes.

Baja
productividad y
desmotivacion
en los

trabajadores

Poco
compromiso de
los trabajadores

con la

organizacion y

con los clientes.

Nota. (Moreta, 2024). Elaboracion propia.

Esfuerzo
minimo a
causa de no
ser tomados en
cuenta para
decisiones

importantes.

Descontento
hacia la
organizacion
por parte de
los

trabajadores.
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Definicion del problema

En la empresa Cyede Cia. Ltda, la problematica principal que se presenta
actualmente es la carencia de un plan de motivacion e incentivos laborales para el area

operativa por falta de recursos y apoyo del area gerencial.

Idea a defender

Mediante la elaboracion de un plan de incentivos y actividades de motivacion para
los colaboradores operativos de la empresa Cyede Cia Ltda, se pretende implementar
programas de reconocimiento y recompensas basados en el desempefo individual y
colectivo necesarias para el 6ptimo desempefio de los trabajadores en sus actividades

diarias.

Objetivo de estudio

Encontrar las causantes de la desmotivacion laboral entre los trabajadores de la
empresa Cyede Cia Ltda y elaborar un plan de incentivos y motivacién laboral no

necesariamente monetarios que pueda beneficiar a la empresa y a los trabajadores.

Plan de accion

En la ciudad de Quito, se encuentran varias tiendas ubicadas en los principales
centros comerciales, estas no cuentan con un adecuado plan de motivacion e incentivos
laborales por parte de la empresa y esto afecta al ambiente laboral de los trabajadores, por
lo tanto tiene consecuencias directas en el desempefio diario de sus actividades, por esto

se ha decidido iniciar un trabajo de investigacion donde se diagnosticara y analizara las
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causantes del descontento en los trabajadores de la empresa Cyede Cia Ltda, los motivos
por los cuales no hay o se ha dejado de aplicar un plan real de incentivos hacia los

trabajadores.

Con este trabajo se pretende llegar a las causantes de esta problematica y llegar a
una solucion viable tanto para la empresa como para sus colaboradores y asi lograr un

excelente desempeno laboral que se vea reflejado en resultados positivos para la empresa.

Justificacion

A través del presente proyecto, se propone el disefio e implementacion de un plan
de incentivos y actividades de motivacion laboral que permita contrarrestar las actuales
molestias que presentan los trabajadores de las diferentes tiendas de la ciudad de Quito,
cabe recalcar que pocas son las empresas que toman en cuenta la motivaciéon de sus
trabajadores, puesto que el disefiar un plan de motivacidon permitira a los trabajadores
desarrollarse en un ambiente sano y a la empresa le permitird un mayor acercamiento con

sus trabajadores, lo cual se vera reflejado en el progreso de la empresa.

Objetivos

Objetivo General

Disefiar un plan de incentivos y actividades de motivacion para los trabajadores

del area operativa de la empresa Cyede Cia Ltda de la ciudad de Quito.
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Objetivos Especificos

e Analizar la situacion actual de incentivos dentro de la empresa.
e Identificar las posibles causas de no tener un plan formal de incentivos y las causas
del descontento entre los trabajadores de la empresa.

e Proponer un disefio de plan de incentivos y motivacion laboral.

CAPITULO 1

FUNDAMENTACION TEORICA

Antecedentes Historicos

Cyede Cia Ltda, es una empresa ecuatoriana formada en el afio de 1975 iniciando
sus operaciones como distribuidor de calculadoras y computadoras, dos afos después
toma la representacion de productos polaroid para el Ecuador y asi se integra al mercado
fotografico en nuestro pais y posicionando a Cyede como lider de distribucion de la
pelicula fotografica en el Ecuador. Manteniendo esta linea de trabajo, en 1991 Cyede
forma una alianza estratégica con la marca japonesa Konica y obtiene la distribucion

exclusiva de la misma en el pais.

Actualmente Cyede se mantiene consolidada en el mercado fotografico con la
apertura de tiendas propias bajo el nombre de KONICA DIGITAL PHOTO EXPRESS en
las principales ciudades del pais y de igual manera cuenta con una segunda unidad de

negocio dirigido a la distribuciéon de productos electronicos. (Cyede.com, 2023)
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En la ciudad de Quito hay actualmente 9 foto tiendas ubicadas en los principales
centros comerciales de la ciudad incluidas Matriz donde se realizan la mayoria de trabajos

de diseno fotografico, ampliaciones, restauraciones, etc.

Al ser una empresa consolidada en el mercado fotografico del pais y una de las
principales en este rubro, aumentd su capital humano con los afios, por lo que se ve la
necesidad de gestionarlo correctamente. Los trabajadores al tener relacion directa con el
consumidor final son el rostro principal de la marca por lo que es importante mantener al
personal motivado y capacitado para una excelente atencion, esto implica tomar en cuenta
sus necesidades dentro de cada local, tratar de formar equipos diversos en los cuales todos
se sientan comodos, tener una correcta comunicacion interna, salario emocional y trato
digno hacia cada trabajador para obtener asi resultados positivos por parte de los equipos

de trabajo.

Chiavenato afirma que las personas se les debe ver como asociadas de las
organizaciones. En esa calidad, son proveedoras de habilidades, conocimientos,
competencias y, sobre todo, de la aportacion mas importante para las organizaciones la
inteligencia que presenta decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los

objetivos planteados. (Chiavenato, Talento Humano, 2008)
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Filosofia Organizacional
Mision
Alcanzar la excelencia empresarial en productos y servicios, compartiendo este

€xito con nuestros socios estratégicos y clientes. (Cyede.com, 2023)

Vision
Proveer al mercado ecuatoriano con productos, servicios, equipos y accesorios
tecnologicos de la mas alta calidad con precios competitivos, fortaleciendo asi la lealtad

de nuestros clientes. (Cyede.com, 2023)

Valores:

e Creatividad en las diferentes précticas fotograficas y trabajos de disefio.
e (alidad excepcional en productos y servicios

e Compromiso con la excelencia

e Pasion por la fotografia y por crear nuevos conceptos

e Integridad y ética en todas las operaciones comerciales

e Orientacion a la excelente atencion al cliente

e Innovacion Tecnologica

e Responsabilidad Social

e Desarrollo Continuo
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La empresa ofrece servicios fotograficos tanto para sesiones familiares, de amigos,
de parejas, eventos especiales como también el servicio de foto documentos como pueden
ser pasaportes, visas o tramites, de igual forma, ofrece el servicio de disefio de
Photobooks, collages o restauracion de fotos antiguas, digitalizacion de rollos o negativos
y revelado de fotografias mediante laboratorio quimico. Cyede también ofrece productos
tecnoldgicos y de impresion. Desde los inicios de la empresa Cyede Cia Ltda, se han
incluido en la administracion de recursos humanos de la compania diferentes incentivos
para el personal operativo de la empresa, actualmente no se ha definido un plan de

incentivos que sea atractivo para los trabajadores y a su vez conveniente para la compaiiia.

Al ser un modelo de negocio que no es de primera necesidad, Cyede enfrenta un
gran reto al momento de relacionarse con los clientes por lo que es importante tener una
excelente atencion y servicio para generar fidelidad y una buena experiencia, esto implica
de forma directa a los trabajadores ya que son los que interactiian con los clientes de forma
directa por lo que es importante generar un ambiente laboral 6ptimo y comodo para cada
uno. Al tener varias tiendas con 4 trabajadores en promedio por cada una es importante
realizar un correcto analisis y gestion del recurso humano para crear este ambiente
confortable para los trabajadores y mantener su motivacion la cual se veria reflejada en

los resultados de cada trabajador.

FODA Organizacional

El analisis FODA se utiliza para identificar los factores internos y externos que

afectan el funcionamiento de una organizacion. (Lazcano, El andlisis FODA, 2023).
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Permite determinar la situacién actual de una organizaciébn para una posterior

planificacion y toma de decisiones asertivas.

Figura 3 FODA Cyede

. L'ortalezas

» Experiencia en el manejo de maquinas Noritsu reconocidas por
su calidad de impresion fotografica.

* Gran trayectoria de mas de 38 afios sin pausa en sus actividades.

* Reputacion y experiencia sélida en el mercado al ser la marca
mas grande de impresion fotografica en el pais.

» Ubicacion estrategica de sus tiendas lo que permite mayor
visibilidad de la marca.

* Diversas fuentes de ingreso.

s Oportunidades

* Visibilidad de la marca en eventos publicos o privados.
* Falta de competencia en los centros comerciales.
» Convenios con fotografos profesionales.

e Debilidades

* Costos operativos por la cantidad de personal y las marcas de
materiales que se usa.

+ Alta dependencia de las maquinas de impresion Noritsu.

» Constante rotacion de personal por falta de filtros en recursos
humanos.

* Falta de motivacion al personal.

mmm Amenazas

* Situacion econdmica del pais que pueda afectar la demanda del
servicio por parte de los clientes.

* Cambios en las regulaciones y politicas de importacion de
producto para impresion.

* Estudios fotograficos pequefios con precios mas bajos.

* Cambios de preferencias del consumidor hacia almacenamiento
digital.

Nota: (Moreta, 2024). Elaboracion propia.
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Analisis de la zona de estudio
Cyede Cia. Ltda. Posee 9 locales en la ciudad de Quito bajo el nombre de

Konica Digital Photo Express:
Local 1 Ubicado en la Av. Pedro Vicente Maldonado S11-122 Centro

Comercial El Recreo.

Figura S Mapa local 1
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Nota: (Maps, 2024)
Local 2 Ubicado en la Av. Moran Valverde 1000, Quito Centro Comercial

Quicentro Sur.
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Figura 6 Mapa local 2
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Nota: (Maps, 2024)

Local 3 Ubicado en la Av. Naciones unidas entre Av. 6 de Diciembre y Shryris,

centro comercial Quicentro Shopping.

Figura 7 Mapa local 3
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Local 4 Ubicado en Av. Mariscal Sucre Quito, 170144, Centro Comercial
Condado Shopping.

Figura 8 Mapa local 4
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Nota: (maps, 2024)

Local 5 Ubicado en la Av. Del parque, centro comercial El Bosque

Figura 9 Mapa local 5
[ Pt T, n—
a S 3 —
ue =
ae) P2 &
(&) PN - s PN
G 74 a D =
(a - %
° Paccari Cafeterlao
El Bosque a ¥
X \
9 Konika Photo lvsemon t
express
v
b
CADIS 9 p—
Ivenui tattoo studio
S2ROBIS : Estudio de tatuajes

CaterTime Ec
Catering Industria

+

Nota: (Maps, 2024)

—
(=)
@



32

Local 6 Ubicado en Av. Interoceanica km 12 y pasaje el valle Cumbay4, centro

comercial Scala Shopping.

Figura 10 Mapa local 6
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Nota: (Maps, 2024)

Local 7 Ubicado en la calle isla santa clara y Av. General Ruminahui, centro

comercial San Luis Shopping.

Figura 11 Mapa local 7
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Local 8 Ubicado en la Av. Amazonas, centro comercial El Jardin.

Figura 12 Mapa local 8
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Nota: (Maps, 2024)

Local 9 Ubicado en la Av. Diego de Almagro edificio Almagro plaza. Matriz.

Figura 13 Mapa local 9

Konica Digital
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Nota: (Maps, 2024)
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En promedio por local existen 4 trabajadores, esto varia seglin su ubicacion y
afluencia de gente. En los valles de Quito (Scala y San Luis) se evidencian mas
trabajadores porque son los locales con presupuestos mas altos en ventas y donde hay
mas clientes diariamente. En la tienda de Matriz se encuentra también la bodega
principal de la empresa la cual cuenta con 4 trabajadores encargados de transportar
mercaderia y trabajos especiales a las diferentes tiendas de Quito, este personal cuenta
con movilizacion de la empresa y son los Gnicos que tiene actividades dentro y fuera

de la tienda durante el dia.

Fundamentacion Conceptual

Motivacion Laboral

Es el conjunto de factores internos o externos que estimulan el deseo de los
empleados para alcanzar objetivos especificos dentro de una organizacion. Chiavenato
afirma que la motivacion tiene relacién con la conducta humana, y es una relacion
basada en el comportamiento el cual es causado por factores internos y externos en los
que el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva al individuo

a realizar actividades y asi cumplir su objetivo. (Chiavenato, Talento Humano, 2008)

Cabe mencionar que poco sirven las retribuciones econdmicas a una persona si
esta no estd motivada por la organizacion y no se desempefia Optimamente en la
busqueda de sus objetivos, asi que hay que considerar el salario emocional mas que el

econdmico.
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El objetivo para las empresas no solo deberia basarse en recompensar de forma
economica sino crear un conjunto de elementos que permita el desarrollo de habilidades
y competencias en sus trabajadores para que se logre aportar mejores resultados.

(Garcia, 2022)

La capacitacion y el uso eficaz del tiempo permitird que los trabajadores logren
un equilibrio entre el trabajo y sus vidas personales, repercutiendo asi en una mejor
productividad y trayendo también beneficio para la organizacion. La identificacion y
el sentido de pertenencia generan un compromiso en el trabajador para mantener el
entusiasmo en sus actividades y le permite la mejora en espacios compartidos con otros
colaboradores lo que favorece al clima organizacional y facilita el trabajo en conjunto.

(Eva, 2021).

Incentivos Laborales

Los incentivos laborales son considerados “pagos” realizados por la
organizacion hacia sus colaboradores y estos pueden representarse de diferentes formas
como lo pueden ser los salarios, premios, prestaciones sociales, oportunidad de
crecimiento dentro de la misma organizacion o el llamado salario emocional el cual es
fundamental para sostener una buena relacion entre la organizacion y sus colaboradores

(Chiavenato, Talento Humano, 2008).

Existen varios tipos de incentivos laborales, entre ellos se destacan los

financieros, no financieros, incentivos tangibles e incentivos sociales.
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Incentivos financieros

Aquellos que se relacionan con la remuneracion econdmica para el colaborador,
estos pueden ser bonos por cumplimiento de ventas o logros destacados, comisiones
segun el giro de negocio, esto puede ser por cumplimiento de metas y objetivos, bonos

adicionales o beneficios que ofrezca la misma organizacion. (Zapata, 2010)

Incentivos no financieros

Este tipo de incentivo es importante para los colaboradores ya que es parte del
salario emocional y provoca gran motivacion entre los trabajadores, entre estos se
puede mencionar al reconocimiento o elogio en publico por buen desempefio, otorgar
flexibilidad laboral, beneficios adicionales como puede ser seguros de salud o planes
de pension, oportunidades de desarrollo profesional a través de cursos o capacitaciones,
eventos y actividades entre empleados para crear un ambiente de apoyo entre todos,

certificados, etc. (Zapata, 2010)

Incentivos tangibles

En este tipo de incentivos se puede mencionar productos o servicios que puede
ofrecer la misma organizacion en forma de regalo o reconocimiento, espacios
tranquilos donde los trabajadores puedan tener un momento de descanso o relajacion,

espacios de esparcimiento. (Zapata, 2010)
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Incentivos sociales

En este tipo de incentivos es importante recalcar que se dirigen a la inclusion
de los trabajadores en la toma de decisiones importantes, eventos de recreacion y
convivencia como pueden ser desayunos, almuerzos colectivos, eventos en los cuales
se pueda reforzar la camaraderia y dar la oportunidad a los colaboradores de participar

en actividades. (Zapata, 2010)

Capital intelectual

El capital intelectual segun (Chiavenato, Talento Humano, 2008) menciona
que los trabajadores son el activo més valioso que una empresa puede tener por lo
que es importante gestionarlos de manera Optima y estratégica dentro de la
organizacion y asi lograr captar, desarrollar y retener a los mejores talentos los
cuales deben estar alienados con los objetivos de la organizacion, esta estrategia
debe fomentar un ambiente laboral que incentive a la colaboracion en equipo,

innovacion y compromiso

Aunque es cierto, el ser humano esta en una etapa donde hay cambios
constantes, es importante que la gente se adapte a estos cambios y compartan su
inteligencia y conocimientos con los demas y que las organizaciones reconozcan estas
habilidades y capacidades. Segun (Langa, 2005) define como concepto que el capital
intelectual abarca aquellos activos que son intangibles para la empresa u organizacion

y que son capaces de generar ese valor afiadido que se busca en un colaborador.
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Comenta que el término capital intelectual hace referencia a “la combinacion de activos

inmateriales que permiten que una empresa funcione”.

(Brooking, 1996) menciona que “el capital intelectual ha estado siempre
presente desde el momento en que se ha establecido una buena relacion con un cliente”.
Este modelo propuesto por Annie Brooking menciona que se trabaja con base en los
activos de mercado, activos de propiedad intelectual, activos centrados en el individuo
y activos de infraestructura. Lo que da a entender que es importante centrarse en el

capital intelectual de las organizaciones para obtener resultados 6ptimos.

Figura 14 Modelo de capital intelectual segun Annie Brooking

OBJETIVOS CORPORATIVOS

= CAPITAL INTELECTUAL o
ACTIVOS ACTIVOS DE
| ACTIVOS DE = ACTIVOS
MERCADO HUMANOS PROPIEDAD INFRAES.

INTELECTUAL TRUCTURA

Nota. (Brooking, 1996)

Motivacion Extrinseca
Este tipo de motivacion segun (Maslow, 1987) se refiere a lo que el trabajador

puede obtener de los demads con su trabajo, surge cuando la persona esta motivada por
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la naturaleza misma de la actividad, o por las consecuencias naturales de esa actividad.
Esta motivacion también menciona que el trabajo puede parecer ajeno al trabajador y
a su historia personal, por lo que puede repercutir en una buena productividad en sus
actividades o también el caso contrario llegando incluso a perjudicar la actividad. Este
tipo de motivacion tierne como objetivo obtener una recompensa o evitar algun tipo de

“castigo” externo.

Motivacion intrinseca

En esta clase de motivacion (Maslow, 1987) menciona que es importante lo que
se obtiene del trabajo, considerandolo como el escenario para desplegar las propias

capacidades. Este tipo de motivacion busca lograr satisfaccion dentro de la persona.

Esta teoria originalmente estd basada en las principales necesidades
psicologicas del ser humano, por lo que sugiere que las personas logran tener
autodeterminacion cuando satisfacen sus necesidades de competencia, conexion y

autonomia (Asana, 2024).

El interés o motivacion intrinseca en las actividades laborales diarias pueden
aumentar cuando el trabajador tiene las posibilidades de elegir, decidir y tomar
responsabilidad de las mismas pudiendo asi proponerse sus propias metas y ver su
progreso en cada una de ellas, por otra parte, si las habilidades del individuo son altas

y sus actividades no representan un desafio importante puede resultar en aburrimiento
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o desmotivacion por lo que es importante llegar a un punto medio para mantener al

colaborador motivado en lo que hace. (Naranjo, 2009).

Teoria de Maslow

(Maslow, 1987) En su teoria formula una jerarquia de necesidades humanas e
indica que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas del ser humano se
desarrollan otras necesidades y deseos mas elevados. La idea de esta jerarquia es que
las necesidades mas altas ocupan nuestra atencion so6lo cuando se han satisfecho las
necesidades inferiores de la piramide. Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un
movimiento ascendente en la jerarquia, mientras que las fuerzas regresivas empujan las

necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia. Se puede observar lo siguiente:

Figura 15 Piramide de necesidades de Maslow

AUTOREALIZACION

El gitimo nivel esta relacionado
directamente con el crecimiento personal

RECONOCIMIENTO

El cuarto nivel se enfoca en el
reconocimiento propio y de su entomo,
que se sienta aceptado, con confianza,
todo esto elevando su autoestima.

AFILIACION

El tercer novel se enfoca en las
emaociones y en las relaciones
interpersonales.

SEGURIDAD

[El segundo nivel esta relacionado con
la seguridad de la persona, que no
atente con su vida, crecimiento.

FISIOLOGICAS

El primer nivel se enfoca en satisfocer
las necesidades basicas.

Nota. (Crehana, 2021)
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Primer nivel: Necesidades bdsicas o fisiologicas

Son necesidades de primer nivel las cuales involucran necesidades bésicas y
vitales como el aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc. Estas necesidades
constituyen la primera prioridad de la persona y se encuentran relacionadas con su

supervivencia. (Maslow, 1987)

Segundo nivel: Necesidades de seguridad y proteccion

Estas surgen cuando las necesidades del primer nivel se encuentran satisfechas
y se relaciona con la conservacion o proteccion frente a situaciones peligrosas, esto
abarca el deseo de estabilidad, seguridad y ausencia de experiencias dolorosas. De igual
forma se relaciona al temor de los seres humanos de perder el control de sus decisiones

o estabilidad, es la necesidad de sentirse protegido y seguro. (Maslow, 1987)

Tercer nivel: Necesidades de afiliacion y afecto

Después de satisfacer las necesidades de los dos primeros niveles, este nivel se
ve motivado por las necesidades sociales, es decir, el ser humano por naturaleza tiene
la necesidad de relacionarse y ser parte de una comunidad. Dentro de esta necesidad
esta el comunicarse con otras personas y establecer conexion con las mismas, sentirse

aceptado dentro de un grupo, recibir y manifestar afecto. (Maslow, 1987)
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Cuarto Nivel: Necesidad de Estima

(Maslow, 1987) menciona dos tipos de estima: un alta y otra baja, La estima
alta hace referencia a la necesidad del respeto con uno mismo lo que implica la
confianza, logros, libertad e independencia. En la estima baja se considera el respeto y
consideracion de otros individuos, es la necesidad de reconocimiento, aceptacion

estatus, dignidad.

El tener satisfecha esta necesidad es mas facil para el individuo llegar al ultimo
nivel el cual es la auto realizacidén generando sentimientos de prestigio y satisfaccion

personal.

Quinto nivel: Autorrealizacion

El ultimo nivel de la jerarquia segin menciona (Maslow, 1987) puede verse
como la motivacion del crecimiento o la necesidad de ser, es la necesidad psicologica
mas elevada y en la cual se encuentra el sentido o una justificacion valida a la vida

mediante el desarrollo de una actividad.

Rotacion de personal

En el documento de (Chiavenato, Editorial Mc Graw Hil, 1999) se menciona
que la rotacion del personal no es una causa, por el contrario, es un efecto el cual es
causado por diferentes fendomenos tanto internos como externos a la organizacion los

cuales condicionan el comportamiento personal. Como factores externos se menciona
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que puede ser la demanda y oferta de recursos humanos, la situacion econémica, las
oportunidades de empleo entre otras; con respecto a los factores internos menciona a
los beneficios sociales que puede tener la organizacion, el tipo de supervision que

maneja, politica salarial, etc.

También menciona que un indice de rotacién bajo o en cero no ocurre en la
practica, por lo contrario, esto indicaria un estado de paralisis de la organizacion. Por
otro lado, un indice de rotacion de personal muy alto indicaria fallas en la organizacion
e implicaria una fluidez la cual seria incontrolable para recursos humanos. El tipo de
rotacion ideal ocurre cuando la organizacion sabe retener al personal de buen
rendimiento y sabe cudndo es necesario reemplazar al personal que necesita mejoras

en su desempefio y talvez no se han visto cambios o mejoras en el mismo.

Reclutamiento de personal

En el documento de (Chiavenato, Editorial Mc Graw Hil, 1999) menciona que
“El reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”. Esto
implica un tipo de proceso que puede variar de acuerdo a la organizacion y sus
necesidades; dentro del reclutamiento se puede observar que hay dos tipos como son el

reclutamiento interno y reclutamiento externo.

Reclutamiento interno: Esto implica un beneficio para la empresa ya que es

mas econdmico, rapido y también representa una motivacion para el personal ya que
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se puede aprovechar los talentos que ya existen dentro de la organizacion y asi generar
sentido de pertenencia y satisfaccion en los colaboradores. (Chiavenato, Editorial Mc

Graw Hil, 1999)

Reclutamiento externo: En este tipo de reclutamiento hay que tomar en cuenta
las técnicas que la organizacion pueda tomar para divulgar la existencia de la
oportunidad de trabajo que pueda necesitar. Las técnicas de reclutamiento son los
métodos mediante los cuales la organizacién enfoca y divulga la existencia de una
oportunidad de trabajo, a las fuentes de recursos humanos mas adecuada. Este tipo de
reclutamiento permite a la organizacion tener “sangre nueva’ entres los colaboradores
lo cual es positivo ya que se puede beneficiar de nuevas experiencias y conocimientos.

(Chiavenato, Editorial Mc Graw Hil, 1999).

Compromiso laboral

Segun estudios realizados por (Katz y Kahn, 1979) se identifico que los
colaboradores se comportan cognitivamente, de forma emocional y fisicamente en el
rol que le corresponde segin su actividad laboral, considerando estos factores como
parte importante de su compromiso hacia la organizacidn, el elemento cognitivo se
refiere a las opiniones que puede haber por parte del colaborador hacia la cultura
organizacional y los dirigentes; Las emociones en el trabajo son los sentimientos tanto
positivos como negativos que tienen los colaboradores con respecto a su lugar de

trabajo, por otro lado, menciona que el elemento fisico hace referencia a la energia
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fisica que usan los colaboradores para cumplir sus actividades dentro del ambiente

laboral.

Por otro lado, segin (Schaufeli, 2002) el compromiso laboral se define como
un estado mental el cual otorga un valor agregado a la organizacion el cual genera un
ambiente positivo en el cual que influyen tres factores importantes los cuales son la
dedicacion, la absorcion y el vigor. El autor elaboro una escala para medir el
compromiso laboral mediante estos tres factores; el vigor implica la constancia,
habilidades y las ganas por esforzarse en ser positivo y demostrar su perseverancia en
momentos complicados; con la dedicacion se refiere a lo que el colaborador valora de
su trabajo, que es lo que lo hace sentir orgulloso y motivado; por otro lado, con la
absorcion hace referencia al hecho de sentirse identificado de forma psicologica con

las actividades que realiza dentro de la organizacion.

Teorias X e Y de McGregor

Desarrolladas por (McGregor, 1960) describe dos estilos de gestion las cuales
estan en dos extremos alejados, la Teoria X la cual ve a los colaboradores como
perezosos y carentes de ambicion y que necesitan supervision constante, mientras que

la Teoria Y los ve como colaboradores motivados y capaces de autogestion.

Teoria X

En general las personas que se catalogan dentro de la Teoria X son individuos

que trabajan lo menos posible, no son personas autosuficientes o que busquen estar a
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cargo de responsabilidades mayores a lo que les corresponde, usualmente son
colaboradores que necesitan supervision constante y tienen poca ambicion y por sobre
todo siempre buscan seguridad por lo que prefieren que los manden y les digan
puntualmente lo que deben hacer. Ante estos colaboradores es importante tener un
estilo de direccion autoritaria ya que se manejan con direcciones y tiempos

determinados para realizar sus labores y no buscan dar mas de lo que se les solicita.

Teoria Y

Dentro de la Teoria Y se encuentran las personas creativas y con ambicion, son
aquellas que sienten motivacion y estdn en constante aprendizaje para su
perfeccionamiento personal, estas personas ven al trabajo como algo natural y no
necesitan presion o “amenazas’ para cumplir con sus labores, usualmente asumen los
objetivos planteados por la organizacion de forma positiva y si reciben compensacion
por sus méritos buscan mas responsabilidades, no necesitan supervision ya que suelen
tener proactivos. Ante estos colaboradores una direccion participativa y democratica es
la ideal ya que se puede proporcionar condiciones para que puedan alcanzar los
objetivos necesarios, es importante que se les entregue la confianza, informaciéon y
formacion para facilitar su participacion en la toma de decisiones; usualmente esta

teoria es aplicable en trabajos profesionales y de direccion.
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La teoria “Z” de William Ouchi

Para plantear mejor que propone (Ouchi, 1970) es importante entender que en
la década de los setenta y tras la crisis energética del petrdleo, en la industria
estadounidense bajaron los niveles de productividad, mientras que en las empresas
japonesas aumentaban. William Ouchi se encargd de entender esta productividad de
las empresas japonesas y plantea firmemente que el empleo es mas que eso y constituye
una parte fundamental en la vida de los empleados, es lo que les permite vivir donde
viven, comer lo que comen, vestir lo que visten y define sus afios de vejez, por lo que
es crucial que la persona cree un sentido de pertenencia dentro de la organizacion para

que lo lleve a dar todo lo que es posible para alcanzar sus objetivos.

La teoria “Z” se basa en las relaciones humanas y pretende comprender y
entender al trabajador como un ser integral el cual no puede separar su vida laboral de
la personal, por lo que, el trabajo en equipo, la confianza, la toma de decisiones
colectiva son aplicadas con el fin de obtener mayor productividad empresarial y crear
una nueva filosofia humanista en la cual la organizacion se vea comprometida con su

gente.

En resumen, la Teoria “Z” propone que “las personas se encuentran felices
trabajando” y para esto es necesario reforzar la confianza, la libertad y las motivaciones
humanas positivas como es la amistad, lealtad, compafierismo, ayuda desinteresada,

cooperacion y buen humor. Se puede deducir que lo que han descubierto es que: vivir
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las virtudes humanas en el trabajo, ayuda a trabajar mejor y a sentirse mas felices.

(Ouchi, 1970)

Ambiente laboral

El Ambiente o entorno laboral puede definirse como el conjunto de
caracteristicas organizacionales materiales y humanos que pueden facilitar o dificultar
la practica profesional, entre estas caracteristicas se destacan la comunicacion, el
desarrollo profesional que puede tener el colaborador donde se incluye la formacion y

empoderamiento de los trabajadores. (Gallardo y Moreno, 2015)

En el trabajo realizado por (Gallardo y Moreno, 2015) menciona que en 2013
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) lanza la Estrategia de Recursos Humanos,
la cual sefiala principalmente como objetivo “crear un entorno de trabajo propicio” en
la cual es importante tener una cultura de colaboracién donde el entorno respetuoso y
ético son principales para generar un ambiente laboral ideal para los trabajadores. La
OMS recalca que es necesario mantener una gestion moderna del personal y asi
promover un equilibrio saludable entre la vida personal y laboral. “Clasicamente el
entorno de trabajo o laboral ha tenido importancia fundamentalmente desde su
repercusion en la produccion de bienes y servicios, asi como sobre la salud de los

trabajadores.” (Gallardo y Moreno, 2015).
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Teoria del Factor Dual de Herzberg

La teoria de Herzberg también conocida como la teoria bifactorial o de los dos
factores hace referencia a que el rendimiento de los trabajadores depende del nivel de
satisfaccion que estos experimentan en el trabajo, es decir, hace énfasis en los factores
que pueden llegar a producir satisfaccion o insatisfaccion dentro del ambiente laboral.
Herzberg menciona que esta dualidad consiste en dos tipos de factores en la motivacion

laboral: los factores de motivacion y los factores higiénicos. (Lopez, 2020)

Factores Higiénicos

Cuando se habla de estos factores se hace referencia a aquellos factores que se
relacionan con las necesidades primarias del trabajador y son primordiales para generar
un ambiente laboral adecuado, estos factores dependen de las decisiones de la empresa

y como los administra (Lopez, 2020), entre ellos se pueden mencionar los siguientes:

e Politicas y procedimientos claros de la empresa que protejan a los

trabajadores de riesgos innecesarios

e Ambiente fisico, limpieza y seguridad en el a entorno laboral

e Salario y otros reconocimientos econdomicos

e Estatus que pueda llegar a ofrecer la organizacion a sus trabajadores

e Beneficios adicionales por parte de la empresa como planes médicos,

seguros personales o familiares
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Factores de motivacion

Aquellos vinculados con las necesidades secundarias de los trabajadores y son
los que generan satisfaccion, depende de su presencia o ausencia lo que genera que el
trabajador se sienta motivado o desmotivado en el trabajo (Executive, 2024) aqui entra
el desarrollo personal, la autorrealizacion en el trabajo y el reconocimiento, entre ellos

se destacan los siguientes:

e Reconocimiento y recompensa por los logros de los trabajadores de
manera regular por parte de superiores no necesariamente de forma

economica.

e Entregar la responsabilidad del trabajo y hacer participe activamente a

los trabajadores en la toma de decisiones.

e Brindar a los trabajadores la oportunidad de alcanzar logros

significativos.

e Dar tareas diferentes y desafiantes a los trabajadores para que puedan

desarrollar sus habilidades y conocimientos.
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Figura 16 Factores higiénicos y motivacionales

LA TEORIA DE HERZBERG

FACTORES
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S Thetovee

Nota. Teoria de Herzberg (Brutti, 2023)

Burnout laboral

El Sindrome de Burnout, también conocido como sindrome de estar quemado,
sindrome de desmoralizacion o sindrome de agotamiento emocional o profesional es
considerado por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) una enfermedad laboral

que provoca deterioro en la salud fisica y mental de los individuos. (Apiquian, 2007)

No existe una definicion concreta y parcial sobre lo que es el burnout, pero se
puede mencionar que es una respuesta al estrés laboral extremo que pueden presentar

los trabajadores la cual implica actitudes y sentimientos nocivos para el individuo y
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usualmente se presenta mas en personas que laboran en servicio al cliente, esto puede
traer consigo incluso problemas de salud como jaquecas, gastritis, ansiedad,

irritabilidad entre otras. (Apiquian, 2007).

Segun plantearon (Maslach y Jackson, 1981) al burnout se lo puede ver desde

una perspectiva tridimensional mencionando las siguientes caracteristicas:

-Agotamiento emocional: Cuando el individuo esta tan agotado de manera
psicologica y fisica que le es imposible dar més de si mismo debido a la sobrecarga

laboral.

-Despersonalizacion: Cuando el individuo desarrolla actitudes frias y
deshumanizadas hacia sus compaferos, clientes, usuarios, etc. Esto estd acompanado
de desmotivacion e irritabilidad lo que provoca que la persona busque alejarse de su

equipo y ambiente laboral.

-Falta de realizacion personal: Supone el sentimiento de fracaso y negatividad
hacia uno mismo y hacia actividades que el individuo realiza provocando bajo

rendimiento laboral e insatisfaccion generalizada.

Comunicacion efectiva

Segun define (Villagran, 2017) la comunicacioén efectiva es el proceso que
permite intercambiar pensamientos, ideas o sentimientos con los demads, esto no solo

es el proceso de transmitir la informacion, es también el proceso de ser comprendida
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por el receptor con el fin de informar. Dentro de una empresa la comunicacion es
fundamental para transmitir estrategias y fortalecer las relaciones entre los individuos,

de igual manera, ayuda a transmitir buena imagen.

En el &mbito personal un individuo que tiene una buena comunicacion efectiva
logra mantener relaciones sanas y duraderas, de igual forma, sabe manejar conflictos
por medio del didlogo e indagando de forma precisa en el problema para poder
encontrar una solucioén. Dentro del ambito laboral el individuo que maneja una buena
comunicacion es fundamental para el trabajo en equipo ya que puede aportar
productividad y apoyo entre sus compaiieros, suelen ser personas que resuelven
conflictos y buscan soluciones y participan activamente en la toma de decisiones.

(Ortega, 2009)

Evaluacion del desempeiio

Segun plantea (Moreno, 2020)se puede definir como evaluacion del desempefio
al proceso de medir que grado de conocimiento posee cada trabajador de sus
actividades diarias dentro de una organizacion, en este proceso se puede evaluar la
forma en la que cumple sus objetivos, que recursos usa para hacerlo y cuales son sus

responsabilidades.

La evaluacion de desempefio puede variar dependiendo el area, departamento
o la actividad que el trabajador realice por lo que hay que tomar en cuenta las variantes

que pueden presentarse y seglin eso se puede medir el desempeiio del colaborador, de
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igual forma, permite verificar que objetivos y habilidades son necesarias segun el

puesto de trabajo. (Moreno, 2020)

Segun expone (Chiavenato, Talento Humano, 2008) la evaluacion del
desempefio debe ser bien planteada y entendida ya que trae consigo ventajas para la
organizacion y sus colaboradores a corto y largo plazo por lo que es importante realizar
una evaluacion con un sistema de medicion subjetivo el cual permita la mejora de la
comunicacion entre altos mandas y sus subordinados, por otro lado, es beneficioso para
los colaboradores ya que mejora su comportamiento y desempefio en sus actividades
diarias y permite definir sus puntos fuertes y débiles para encontrar mejoras o
fortalecerlos, esto es positivo para aumentar la productividad y el sentido de

autorrealizacion de los colaboradores.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es definido como la cooperacion y colaboracion que existe
en un grupo de personas para lograr objetivos en comun, esto implica la combinacién
de conocimientos, habilidades y los esfuerzos de cada integrante para la resolucion de
conflictos o la participacion activa en la toma de decisiones en conjunto y es
fundamental para las organizaciones ya que un buen trabajo en equipo refleja mayor
productividad y un ambiente laboral sano para todos quienes lo conforman.
(Carhuancho, 2019) . Segun plantean (Diaz et al., 2019) en un equipo de trabajo pueden
existir ciertos problemas que afectan el desarrollo de tareas y cumplimiento de

objetivos, mencionan como principales a los siguientes:
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Falta de compromiso: Individuos dentro de los equipos de trabajo que no estan
totalmente comprometidos con sus actividades y responsabilidades lo cual repercute en

la baja productividad y comunicacion.

Conflictos interpersonales

Todas las personas encuentran su propia manera de realizar nuestras actividades
las cuales pueden ser diferentes o en ocasiones “chocantes” para otros compafieros, por
lo que es importante llegar a un acuerdo para evitar tensiones o mal interpretacion

dentro de un equipo de trabajo.

Comunicacion deficiente

Dentro de un equipo de trabajo es fundamental tener un nivel de comunicacion

efectivo para evitar conflictos, malos entendidos o errores en las labores diarias.

Liderazgo poco definido

Es importante establecer un lider dentro del equipo de trabajo para tener un
control adecuado de recursos o reparticion de responsabilidades equitativamente, es

importante establecer objetivos y trazar metas claras.

Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de conducir, influir y acompafiar a un grupo de

personas con el fin de lograr objetivos en comun. Un lider se caracteriza por inspirar,
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motivar, proponer ideas innovadoras y fomentar un ambiente de trabajo positivo donde
existe la comunicacién. La importancia del liderazgo dentro de una organizacion es
fundamental ya que las mismas dependen del liderazgo de sus dirigentes para llegar a
los diferentes objetivos o metas planteadas, como menciona (Noriega, s.f.) un buen
lider debe reunir cuatro condiciones; compromiso con la misién, comunicacion de la

vision, confianza en si mismo e integridad personal.

Existen algunos tipos de liderazgo como son el autoritario, transaccional,
participativo y transformacional, todos tienen su caracteristica propia y se los puede
aplicar dependiendo la actividad o necesidad. De todas formas, es importante que un
lider tenga desarrolladas ciertas habilidades como saber escuchar y comunicar de forma
efectiva, capacidad de transformar situaciones adversas en oportunidades, ser

comprensible con todos los puntos de vista de su equipo sin caer en la complacencia.

Salario emocional

Se conoce como salario emocional a las compensaciones no econdmicas que
puede ofrecer una empresa a sus trabajadores para mantenerlos motivados y mejorar
su bienestar en el trabajo. Usualmente va compuesto por beneficios como flexibilidad
en horarios, buen ambiente laboral, oportunidades de crecimiento profesional,

reconocimiento.

La importancia del salario emocional dentro de una organizacion es vital ya que

trae varios beneficios como la mejora del clima laboral, baja rotacion de personal,
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fortalece el sentido de pertenencia de los trabajadores y también se muestra atractiva a
nuevos talentos. Sin embargo, es importante mencionar que no todas las “opciones” de
salario emocional son efectivas para todas la empresas o etapas de crecimiento por lo
que es necesario evaluar segun las necesidades que estrategia seria la correcta para cada

caso. (Sanz M. S., 2022)
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Fundamentacion Legal

En la Constituciéon de la Republica del Ecuador de 2008 (Ecuador, 2008)
establece los derechos fundamentales de los trabajadores en el Ecuador. Dentro de este
marco, los incentivos y la motivacion en el entorno laboral se relacionan con varios
articulos que garantizan condiciones laborales justas y dignas mencionados en los

siguientes articulos:

Articulo 33: Establece que el trabajo es un derecho y un deber social que se
basa en la igualdad, la libertad y la dignidad humana, siendo fundamental para el

desarrollo del individuo.

Articulo 84: Proteccion y cumplimiento de derechos. Este articulo establece
que todos los derechos reconocidos en la Constitucion y en los instrumentos
internacionales de derechos humanos ratificados por el Ecuador deben ser garantizados
por el Estado. Esto refuerza la obligacion de las empresas de respetar y promover los
derechos laborales, incluyendo la implementacion de incentivos y actividades de

motivacion.

Articulo 326: Principios laborales; este articulo contiene varios principios clave
que rigen las relaciones laborales en Ecuador, entre ellos se pueden destacar los

siguientes:

Estabilidad laboral: El Estado debe garantizar la estabilidad en el empleo,

evitando despidos injustificados.
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Equidad salarial: Deben existir politicas de remuneracion justas, lo que se
puede relacionar con la implementacioén de incentivos econdmicos que reconozcan el

esfuerzo y desempefio de los trabajadores.

Condiciones laborales justas: Se establece la obligacion de proporcionar un
ambiente laboral seguro y saludable, lo cual es fundamental para mantener la

motivacion y el bienestar de los empleados.

El Cédigo del Trabajo del Ecuador (Trabajo, 2024) es el cuerpo legal que
regula las relaciones laborales en Ecuador, este contiene disposiciones relevantes para

la implementacion de incentivos y actividades de motivacion en las empresas.

Articulo 42: Define las obligaciones del empleador, incluyendo la de
proporcionar un ambiente de trabajo seguro y adecuado, y la de otorgar a los

trabajadores todos los derechos y beneficios que les corresponden.

Articulo 55: Se refiere a la posibilidad de que el empleador otorgue beneficios
adicionales o incentivos a los trabajadores, tales como bonos, comisiones, entre otros,

que no estan contemplados en la remuneracion bésica.

Articulo 54: Establece la necesidad de garantizar la capacitacion y formacion
continua de los trabajadores, lo que puede relacionarse con actividades de motivacion

y desarrollo personal y profesional.
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Ecuador es signatario de varios convenios de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, s.f.) que protegen los derechos de los trabajadores y promueven un
ambiente de trabajo justo y digno, entre estos convenios se puede destacar los

siguientes:

Convenio 155 de la OIT: Sobre seguridad y salud de los trabajadores y medio

ambiente de trabajo.

Convenio 100 de la OIT: Sobre la igualdad de remuneracion, lo que puede ser

relevante en la discusion de incentivos justos.

Reglamento interno de trabajo

En el reglamento interno de trabajo de la empresa Cyede Cia Ltda, en el capitulo

XI, de la capacitacion, Art. 46 menciona que:

“La Compaiiia promocionara capacitacion para el personal dependiente de la
misma, para lo cual podra contratar cursos y seminarios, dentro del territorio nacional
o en el exterior, que serdn dictados por instituciones o personas calificadas en la
actividad y objeto social que cumpla y dirigidos para el personal de las diferentes areas

de la Compaiia.”

En el Capitulo XII, obligaciones y prohibiciones del trabajador, Art. 50

estipula:
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Inciso 1: “Velar por que se brinde al personal un buen trato por parte de todos

los jefes directos o departamentales.”

Inciso 2: “El pago exacto de los sueldos, salarios y demas beneficios
establecidos de acuerdo a la ley ocupacional de los trabajadores y a la calificacion de

la Companiia.”

Inciso 5: “El pago de aportaciones que por Ley deba hacer el IESS, de manera

que puedan gozar los trabajadores de todas sus prestaciones.”

Inciso 6: “Mantener una comunicacion con el personal, a fin de propender a

una relacién armoniosa entre los trabajadores y la Compaiiia.”

En este punto cabe recalcar que dentro del reglamento interno de trabajo de la
empresa Cyede Cia Ltda no se encuentra estipulado ningun articulo o capitulo que
mencione de forma explicita algun tipo de incentivo o actividades de motivacion

concretos para los trabajadores mas que los justos y necesarios solicitados por la ley.
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CAPITULO 1T

DIAGNOSTICO

A continuacion, se describe los métodos de investigacion que seran aplicados

en este proyecto:

Tipos de investigacion

Descriptiva

Segun plantean (Sanz y Garcia, 2018) el método de investigacion descriptiva
consiste en describir una situacion real mediante la observacion valiéndonos de
preguntas necesarias para conocer opiniones, comportamientos o circunstancias que el
investigador no conocia, aplicdndolo a Cyede Cia Ltda, esta investigacion pretende
saber cudles son las principales causas de desmotivacion y motivacion de los
trabajadores y comprender de manera real sus necesidades de acuerdo a las normativas

internas y recopilacion de datos.

Exploratoria

De acuerdo con (ULA, 2017) este tipo de investigacion se la realiza cuando no
ha habido estudios previos sobre el objetivo planteado y no existe sobre el mismo un
conocimiento tal que permita formular hipdtesis precisas o hacer una descripcion

sistematica. En este caso dentro de Cyede Cia Ltda por medio del analisis de vivencias
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y perspectivas de los colaboradores permitira saber cudl es el verdadero clima laboral

entre los trabajadores de las diferentes tiendas de Quito.

Métodos de Investigacion

Cualitativo

Este tipo de investigacion como lo indica su nombre hace referencia a la
descripcion de las cualidades del sujeto de estudio (Mendoza, 2008). Busca un
concepto que abarque la realidad basdndose en descubrir tantas cualidades como sea
posible, el método cualitativo va de la mano del método cuantitativo y permitird la
identificacion de aspectos necesarios para encontrar caracteristicas que permitan ver el
problema y las soluciones con respecto a la motivacion de los trabajadores de la
empresa Cyede y que tipo de incentivos pueden ser los necesarios para la mejora del
clima laboral; por medio de entrevistas y encuestas cortas se pretende obtener opiniones
y experiencias reales para encontrar soluciones aplicables y beneficiosas para los

trabajadores del area operativa de la empresa.

Cuantitativo

A través de este método se pretende obtener porcentajes y numeros reales que
permitan analizar de forma numérica la problematica que pueda existir dentro de los
trabajadores de la empresa Cyede Cia Ltda. (Mendoza, 2008) este método permite tener

una estructura ldgica en la investigacion.
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Técnicas e instrumentos de la investigacion

Entrevista

Por medio de esta técnica se hacen preguntas sobre los cambios con respecto a
los beneficios y elementos de motivacion que ha tenido la empresa con el paso de los
afios, por lo que se eligio un colaborador, de los mas antiguos entre las personas de
tiendas, y a la jefa de Marketing para poder conocer sus experiencias y opiniones para

la mejora del salario emocional.

Encuesta

La encuesta consiste en realizar preguntas cortas a los trabajadores que
representan el grupo operativo de la empresa Cyede ya que son los relacionados
directos con la problematica, se realizo la encuesta con doce preguntas cerradas a 30

personas que conforman las areas de vendedores de tiendas, lideres, bodega y matriz.

Universo y muestra

En el presente proyecto el universo estd conformado por 30 personas las cuales
pertenecen al area operativa de la empresa en la region Sierra, esta informacion fue
proporcionada por la coordinadora de nomina. Las entrevistas y encuestas se realizaron
al personal operativo de Cyede con el objetivo de encontrar la necesidad real de los
colaboradores y saber como llegar a un mejoramiento con respecto a actividades de

motivacion e incentivos laborales factibles.
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Presentacion grafica de resultados

Encuesta a 30 trabajadores del area operativa de la empresa Cyede.

Género

Tabla 2 Género

Variable Numero de encuestados Porcentaje
Hombres 17 57%
Mujeres 13 43%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 17 Género de los encuestados

Género

m Hombres

Mujeres

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

Entre los colaboradores de Cyede que participaron en la encuesta se puede ver
que existe un equilibrio de género lo cual permite tomar iniciativas con respecto a

actividades de motivacion sin desviarlas a tendencias machistas o feministas.
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Edad

Tabla 3 Edad de los encuestados

Variable Numero de encuestados Porcentaje
20-28 afios 11 37%
29-35 aiios 15 50%
40-41 afios 4 13%

Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 18 Edad de los encuestados

Edad

20
15

10

20-28 ANOS 29-35 ANOS 40-41 ANOS

B NUumero de encuestados M Porcentaje

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

Entre los colaboradores del area operativa de Cyede existen personas de todas
las edades siendo el punto medio la edad de 30 afios, lo que permite contar con un
equipo variado contando con opiniones e ideas innovadoras y por otra parte experiencia

y adaptabilidad al cambio.
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Grupo laboral

Tabla 4 Grupos del personal operativo de Cyede

Variable Numero de encuestados Porcentaje

Lider de tienda 9 30%
Asesor comercial 15 50%
Bodega 2 7%
Matriz 4 13%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 19 Grupo laboral

A que grupo pertenece?

Lider de tienda
Asesor comercial
M Bodega

W Matriz

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

Las personas encuestadas pertenecen a cuatro areas que conforman el personal
operativo de Cyede: Lideres de tienda, asesores comerciales, bodega y matriz. Esta
informacion permite establecer criterios variados con respecto a la motivacion que

existe en cada 4rea y opiniones a seguir para el plan de incentivos.



Reconocimiento por parte de la empresa

Tabla 5 ;Se siente valorado por la empresa en su trabajo diario?

Variable Numero de encuestados  Porcentaje

Si 7 23%
No 23 77%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 20 Reconocimiento por parte de la empresa

Se siente valorado por la empresa en su trabajo diario?

Si

23, 77% g

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados
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Un alto porcentaje de trabajadores (77%) no se sienten valorados, lo que indica

una falta significativa de reconocimiento y apreciacion en el entorno laboral, esto puede

estar contribuyendo a un nivel bajo de motivacion lo que puede llevar a una mayor

insatisfaccion laboral y un ambiente de trabajo menos positivo.
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Crecimiento laboral

Tabla 6 ;Considera que las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional en la empresa son satisfactorias?

Variable Numero de encuestados Porcentaje
Si 6 20%
No 24 80%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 21 Crecimiento laboral

éConsidera que las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional en la empresa son satisfactorias?

6, 20%
24, 80%

Si No

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

El 80% de los encuestados siente que no hay oportunidades suficientes para su
desarrollo profesional dentro de la empresa lo que puede ser un factor importante de
desmotivacion especialmente en aquellos colaboradores que buscan avanzar en su

carrera por lo que es importante tener rutas claras de crecimiento dentro de la empresa.
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Ambiente laboral

Tabla 7 ;El ambiente de trabajo en Cyede Cia Ltda es positivo y le motiva a
ser mas productivo?

Variable Numero de encuestados Porcentaje
Si 16 53%
No 14 47%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 22 Ambiente laboral

¢El ambiente de trabajo en Cyede Cia Ltda es positivo y le motiva a
ser mas productivo?

14,47%

mSi

No

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

El 53% de los encuestados mitad no considera que el ambiente de trabajo sea
positivo, este resultado sugiere que, aunque hay aspectos buenos en el ambiente laboral
de Cyede, aun es necesario trabajar en la creacion de un entorno que sea motivador

para todos los colaboradores.
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Retroalimentacion

Tabla 8 ;Recibe retroalimentacion constructiva por parte de sus superiores?

Variable Numero de encuestados Porcentaje
Si 16 53%
No 14 47%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 23 Retroalimentacion

éRecibe retroalimentacion constructiva por parte de sus superiores?

14,47%

mSi

No

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

El 53% de los encuestados respondieron que reciben retroalimentacion
constructiva, sin embargo, el 47% no opina lo mismo por lo que es necesario que
gerencia haga seguimiento a las relaciones entre los lideres y sus subalternos para
garantizar que todos los colaboradores tengan las herramientas necesarias para su

desarrollo y evitar la desmotivacion en sus puestos de trabajo.
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Sentido de recompensa y reconocimiento

Tabla 9 ;Las recompensas y beneficios que ofrece la empresa son suficientes
para motivarlo en tu trabajo?

Variable Numero de encuestados Porcentaje
Si 10 33%
No 20 67%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 24 Sentido de recompensa y reconocimiento

éLas recompensas y beneficios que ofrece la empresa son
suficientes para motivarlo en tu trabajo?

Si

No

Nota. (Moreta, 2024)
Analisis de resultados

Un 67% de los encuestados siente que los beneficios y recompensas no son
suficientes, la falta de recompensas puede reducir el compromiso de los colaboradores
con la empresa por lo que es importante replantear o crear un nuevo sistema de
beneficios que la empresa pueda cubrir no necesariamente econdmicos para asegurar

que los colaboradores se sientan motivados.
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Autonomia de decisiones

Tabla 10 ;Se siente involucrado en la toma de decisiones que afectan su area
de trabajo?

Variable Numero de encuestados Porcentaje

Si 13 43%
No 17 57%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 25 Autonomia de decisiones

éSe siente involucrado en la toma de decisiones que afectan su area
de trabajo?

17, 57% [l e e 2
A ()

No

Nota. (Moreta, 2024)
Analisis de resultados

El 57% de los encuestados siente que no son tomados en cuenta para la toma
de decisiones en sus puestos de trabajo lo que reafirma el posible problema de
comunicacion causando desmotivacion y disminucion del sentido de pertenencia y
afectando la productividad de los colaboradores. Es importante fomentar una cultura
participativa y crear espacios donde los trabajadores puedan dar sus opiniones y sean

escuchados para aumentar su sentimiento de control.
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Instalaciones

Tabla 11 ;Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo (espacio, equipos,
herramientas) son adecuadas para realizar su labor eficientemente?

Variable Numero de encuestados Porcentaje
Si 19 63%
No 11 37%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 26 Instalaciones

éLas condiciones fisicas de su lugar de trabajo (espacio, equipos,
herramientas) son adecuadas para realizar su labor eficientemente?

Si

No

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

Un 63% de los encuestados encuentra que las instalaciones son adecuadas para
su labor lo cual es positivo pata la empresa, sin embargo, un 37% percibe problemas
en su entorno fisico por lo que es importante identificar las dreas donde los trabajadores
no encuentran las condiciones adecuadas y asegurar un mantenimiento regular de las

mismas para que satisfagan las necesidades de todos los trabajadores.
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Carga laboral

Tabla 12 ;Cree que su carga de trabajo es justa y manejable?

Variable Numero de encuestados Porcentaje
Si 13 43%
No 17 57%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 27 Carga laboral

éCree que su carga de trabajo es justa y manejable?

No, 12, 40% 1

m Si

No
Si, 18, 60%

Nota. (Moreta, 2024)
Analisis de resultados

El 60% de los encuestados considera que su carga laboral es excesiva lo que
supone una distribucion desigual de tareas o falta de recursos adecuados para su
cumplimiento por lo que es importante identificar las causas de esta problematica y

redistribuir las tareas para evitar la sobrecarga de trabajo en un solo grupo de personas.



76

Equilibrio laboral y personal

Tabla 13 ;El balance entre su vida laboral y personal es
respetado por la empresa?

Variable Numero de encuestados = Porcentaje
Si 13 43%
No 17 57%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 28 Equilibrio laboral y personal

¢El balance entre su vida laboral y personal es respetado por la
empresa?

| Si

No

17,57%

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

El 57% de los encuestados siente que la empresa no respeta su vida personal lo
que causa agotamiento y disminucion en la satisfaccion laboral y compromiso con la
empresa. Se podria proponer crear horarios més flexibles dentro de lo posible y evitar

cargar de horas extras innecesarias a los trabajadores para evitar sacrificar su tiempo

libre.
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Comunicacion jerarquica

Tabla 14 ;Siente que hay una buena comunicacion entre los diferentes
niveles jerarquicos en la empresa?

Variable Numero de encuestados Porcentaje
Si 13 43%
No 17 57%
Total 30 100%

Nota. (Moreta, 2024)

Figura 29 Comunicacion jerarquica

éSiente que hay una buena comunicacién entre los
diferentes niveles jerarquicos en la empresa?

mSi

No

17,57%

Nota. (Moreta, 2024)

Analisis de resultados

Un 43% de los empleados afirma poder comunicarse sin problema con sus
superiores, sin embargo, el 57% de los encuestados perciben una comunicacion
deficiente con sus superiores, esto puede ser por varios motivos, por lo que es
importante promover una cultura de transparencia y confianza en la empresa donde

todos los niveles de la empresa puedan compartir sus opiniones y objetivos.
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Analisis e interpretacion de resultados

La desmotivacion entre los colaboradores de Cyede Cia Ltda es notoria segin
indican los resultados de la encuesta, esto se debe a varios factores como la falta de
valoracion por parte de la empresa hacia su capital humano lo cual repercute en su
productividad diaria y satisfaccidon en sus puestos de trabajo. Las pocas oportunidades
de crecimiento personal es un claro inhibidor de la motivacion, ya que los empleados
no ven un futuro a largo plazo dentro de la empresa lo que también conlleva a la falta
del sentido de pertenencia y compromiso, por otro lado, la falta de participacion en
decisiones importantes puede generar desconexion y desmotivacion, ya que los
empleados no sienten que tienen voz en temas que impactan su trabajo diario, esto va
de la mano con la falta de comunicacion adecuada entre niveles jerarquicos, hay un
porcentaje importante que indican que no tienen la suficiente apertura para comunicar
sus necesidades u opiniones con sus superiores. Tomando en cuenta esta perspectiva
es importante fortalecer el liderazgo interno ya que juega un papel fundamental en la

mejora del clima laboral y la motivacion de los trabajadores.

Como punto positivo, la mayoria de encuestados indico tener las condiciones
fisicas adecuadas para realizar sus actividades, sin embargo, es necesario tomar en
cuenta los puntos a mejorar, como puede ser el mantenimiento adecuado de las

maquinas de impresion o el manejo de los desechos quimicos de las mismas.

Un porcentaje importante de los encuestados considera que las recompensas y

beneficios que la empresa ofrece no son suficientes para mantenerlos motivados por lo
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que es necesario trabajar en propuestas alcanzables para la empresa y que puedan
satisfacer a los colaboradores . Es necesario que la empresa demuestre que el capital
humano importa por lo que se deberan tomar medidas con respecto al salario

emocional, incentivos, capacitacion constante y comunicacion efectiva.

Este documento recopila propuestas que se pueden implementar para el

fortalecimiento de la motivacion entre los colaboradores del area operativa de Cyede.
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CAPITULO III

PROPUESTA

Descripcion de la propuesta

El presente proyecto tiene como propuesta implementar un plan integral de
incentivos y actividades de motivacion en la empresa Cyede, con el fin de aumentar la
satisfaccion de los empleados en cada local, mejorar el clima laboral entre personal de
tiendas y altos mandos y, en consecuencia, potenciar la productividad y el compromiso
organizacional. Este proyecto esta mayormente enfocado a las retribuciones de caracter

emocional.

Objetivos de la propuesta

Objetivo General
Desarrollar un plan de incentivos y actividades de motivacion que promueva el
compromiso y satisfaccion laboral de los empleados del area operativa en la empresa

Cyede, mejorando su rendimiento.

Objetivos Especificos

e Implementar actividades de integracion y capacitacion para fortalecer el
compromiso de los colaboradores incentivando su desarrollo

profesional y personal.

® Mejorar la comunicacion entre colaboradores y crear un equilibrio en la

toma de decisiones.
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e Comprender las expectativas y necesidades que tienen los

colaboradores con respecto al salario emocional.

Viabilidad

La correcta gestion del recurso humano representa una gran ventaja en una
empresa ya que obtiene un equipo motivado el cual mostrara compromiso y
sentimiento de pertenencia hacia la organizacion, en base a ese principio, este proyecto
es viable porque estd enfocado en mejorar el clima laboral e incentivar a la
comunicacion entre los colaboradores del area operativa de la empresa Cyede Cia Ltda

logrando como objetivo un equipo comprometido y motivado.

El presente proyecto es viable debido a su corto presupuesto por lo que puede
ser llevado a cabo en cualquier momento sin problemas de financiamiento ya que se
enfoca en recompensas no monetarias como el reconocimiento al esfuerzo y
actividades de integracion mejorando la percepcion de la empresa como un buen lugar

para trabajar.

Impacto

El presente proyecto puede transformar el entorno laboral de Cyede,
fomentando el desarrollo personal y profesional de sus empleados, y generando un
impacto duradero que contribuiré a la sostenibilidad y al cumplimiento de objetivos a
largo plazo lo que es de gran beneficio para la empresa y asi mantener una buena

atencion al cliente.
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En una empresa como menciona (Pefia, 2015) los retos a los que se enfrenta el

entorno empresarial s6lo pueden ser abordados por personas altamente motivadas.

Desarrollo de la propuesta

Plan de incentivos y actividades de motivacion para los empleados del darea

operativa de la empresa Cyede Cia Ltda

Esta propuesta comprende tres ambitos de accion para que el area de Recursos
Humanos pueda establecer cambios positivos para los trabajadores con enfoque a la
mejora de incentivos emocionales y actividades de motivacion. El primer ambito logra
una mejora del ambiente laboral y cultura organizacional, el segundo busca la mejora
de capacitacién continua y desarrollo profesional y el tercer ambito la mejora del

salario emocional y bienestar laboral.

Plan de mejoramiento del ambiente laboral y cultura organizacional de
Cyede

Objetivo 1: Fortalecer el sentido de equipo y la colaboracion entre empleados.

e Organizar jornadas de integracion cada trimestre, con actividades en
equipo para fortalecer las relaciones y promover un ambiente de

colaboracion entre tiendas.

e Implementar actividades fuera del entorno laboral adaptandose a los

horarios de cada tienda como partidos en canchas comunitarias o
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desayunos en las instalaciones de oficina, para fomentar la cercania

entre los empleados.

Responsable:

Unidad de Talento Humano

Temporalidad:

Enero — noviembre 2025

Objetivo 2: Mejorar la comunicacion interna.

e Establecer reuniones mensuales entre lideres y trabajadores para
discutir metas, objetivos y sugerencias para la mejora de cada tienda,
generando un ambiente de apertura.

e Por medio del grupo de WhatsApp de cada tienda publicar noticias,

logros y comunicados importantes de la empresa.

Responsable:

Unidad de Talento Humano

Temporalidad:

Enero — noviembre 2025

Objetivo 3: Fomentar una cultura de retroalimentacion constante.
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e Establecer un sistema de retroalimentacion semanal en cada tienda por
parte de los lideres donde los empleados puedan recibir observaciones
constructivas sobre su desempeiio.

e Capacitar a los lideres en técnicas de retroalimentacion efectiva,

promoviendo una comunicacion respetuosa y orientada a la mejora.

Responsable:

Unidad de Talento Humano

Temporalidad:

Enero — noviembre 2025

Objetivo 4: Crear un ambiente laboral positivo y agradable.

e Mejorar el espacio fisico de trabajo en cada tienda dentro de lo posible
para que sea comodo, incluyendo elementos como buena iluminacion,
areas adecuadas para mercaderia y las diferentes actividades que se
realizan y estaciones de descanso y alimentacion.

e Realizar encuestas periddicas de satisfaccion sobre el ambiente laboral

y realizar mejoras en funcion de los resultados.

Responsable:
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Unidad de Talento Humano

Temporalidad:

Enero — noviembre 2025

Objetivo 5: Promover el orgullo de pertenecer a la empresa.

e Realizar campafias internas de comunicacion mensual sobre los logros
de la empresa y su impacto en la comunidad, resaltando la importancia

de cada empleado.

® C(Crear un boletin de empleados por medio de Whatsapp en el que se
compartan historias de éxito, resefias positivas de clientes y buenas
practicas en el trabajo, fortaleciendo la identidad organizacional y el

sentido de pertenencia.

Responsable:

Unidad de Talento Humano

Temporalidad:

Enero — noviembre 2025

Plan de capacitacion continua y desarrollo profesional de la Cyede

Objetivo 1: Proveer oportunidades de crecimiento profesional.
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e (Crear un programa de capacitacion que cubra habilidades técnicas, de
atencion al cliente y desarrollo personal.

e Offrecer acceso a cursos en linea o talleres de fotografia en cada tienda
y técnicas de atencion al cliente en cada tienda o aprovechar cursos que

ofrecen los diferentes centros comerciales.

Responsable:

Unidad de Talento Humano, Departamento de Marketing, Departamento

técnico.

Temporalidad:

Enero — noviembre 2025

Objetivo 2: Fomentar la promocion interna.

e Crear un sistema de promocion interna basado en el desempefio y la
formacion continua, estableciendo metas claras para el ascenso.

e Publicar internamente las vacantes disponibles para que los empleados
actuales puedan postularse a puestos de mayor responsabilidad en el

area administrativa o en el puesto de lider de tiendas.

Responsables:

Unidad de Talento Humano
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Temporalidad.

Marzo — agosto 2025

Objetivo 3: Desarrollar habilidades blandas en los empleados.

Implementar talleres trimestrales de habilidades blandas, como manejo
de conflictos, comunicacion efectiva y trabajo en equipo en las
instalaciones de oficina.

Crear un programa de mentoria con lideres antiguos y personal

destacado donde los empleados puedan recibir asesoria y orientacion.

Responsables:

Unidad de Talento Humano

Temporalidad.

Enero — noviembre 2025

Objetivo 4: Mejorar el desemperio en servicio al cliente.

Proveer capacitaciones periddicas en técnicas de atencion al cliente,
manejo de quejas y resolucion de problemas.

Realizar simulaciones de atencion al cliente entre colaboradores de las
tiendas y evaluar el desempefio y respuestas, brindando

retroalimentacion constructiva basdndose en experiencias de cada uno.



88

Responsables:

Unidad de Talento Humano, Departamento de marketing.

Temporalidad.:

Enero — noviembre 2025

Objetivo 5: Evaluar y reconocer el aprendizaje y avance profesional de los

empleados.

e Implementar evaluaciones de desempefio semestrales para medir el
progreso de cada empleado con respecto a manejo de sistema y
conocimiento de procesos y estudio fotografico y establecer metas de
aprendizaje.

e Reconocer el esfuerzo en el aprendizaje continuo mediante certificados,
mails de felicitaciones, recompensas con fotografias o menciones
internas, motivando a otros empleados a participar en las

capacitaciones.

Responsables:

Unidad de Talento Humano, Departamento técnico, Departamento de

marketing.

Temporalidad.
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Enero — noviembre 2025.

Plan de mejora del salario emocional y bienestar laboral de Cyede.

Objetivol: Reconocer y valorar el esfuerzo de los empleados.

e Implementar un programa de “Empleado del Mes” en cada tienda con
un reconocimiento publico por medio de los grupos de WhatsApp,
correos de tiendas o beneficios no econdémicos, como un dia libre
adicional en sus jornadas normales o un obsequio como un paquete
pequeiio de impresion de fotos o la oportunidad de una sesion
fotografica personal o con familiares.

e Realizar celebraciones de aniversarios laborales, destacando los afios de
servicio con mensajes de agradecimiento y certificados de permanencia

en la empresa.

Responsables:

Unidad de Talento Humano, Departamento de Marketing.

Temporalidad.

Enero — diciembre 2025.

Objetivo 2: Fomentar la flexibilidad y el balance vida-trabajo.



90

Establecer un esquema de permisos flexibles para situaciones familiares
o personales importantes como calamidades domésticas, fallecimiento
de algun familiar o permisos para los trabajadores que tienen nifios o
adolescentes y lo necesiten en sus instituciones por asuntos puntuales.

Implementar opciones de horarios flexibles en dias o temporada de baja
carga laboral, permitiendo que los empleados ajusten sus jornadas segun
sus necesidades y tomando en cuenta los horarios de cada centro

comercial.

Responsables:

Unidad de Recursos Humanos.

Temporalidad.

Enero — diciembre 2025.

Objetivo 3: Apoyar el bienestar emocional de los empleados.

Festejo de fechas importantes con mensajes alentadores o pequeios
presentes para el mejoramiento de relaciones entre los trabajadores de

Cyede.

Ofrecer sesiones de asesoramiento o coaching emocional en temas

como el manejo del estrés y el bienestar por medio de conferencias
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virtuales o las diferentes capacitaciones gratuitas que suelen ofrecer

cada centro comercial.

Crear un espacio en las tiendas para momentos de descanso, con un area
de relajacion y descanso en la hora de almuerzo. Este espacio debera
tener una mesa, una silla comoda o puff inflable, botellon de agua que

ya dispone cada tienda y cafetera.

Responsables:

Unidad de Talento Humano.

Temporalidad.

Enero — diciembre 2025.

Objetivo 4: Mejorar la percepcion de apoyo por parte de la empresa.

Realizar encuestas semestrales a todas las tiendas por medio de Google
Forms o aplicativos para evaluar la percepcion de bienestar emocional
y realizar ajustes en funcion de los resultados.

Crear un canal de comunicacion confidencial por correo donde los
empleados puedan expresar preocupaciones, inconvenientes,

sugerencias y puedan recibir el seguimiento pertinente.
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Responsables

Unidad de Talento Humano, Departamento técnico.

Temporalidad

Enero — Diciembre 2025.

Objetivo 5: Generar un sentido de pertenencia y compromiso.

e Organizar reuniones periddicas con todos los equipos de tiendas para
compartir logros de la empresa con estadisticas y mostrar como cada
empleado ha contribuido a dichos resultados.

e Entregar reconocimientos simboélicos, como diplomas o menciones en
los correos de la empresa que reflejen la contribucion de cada empleado

al éxito de la tienda.

Responsables

Unidad de Talento Humano.

Temporalidad

Enero — diciembre 2025.



Presupuesto

Tabla 15 Presupuesto

Periodo  Actividad Objetivo KPI
Trimestr Organizar Fortalecer las % de
jornadas de relaciones y trabajadores
al (enero,  integracion promover un que
abril,  cada trimestre, ambiente de participan
o con colaboracion en cada
julio, actividades entre tiendas. jornada
octubre) extralabgrales
en equipo.
Establecer Discutir metas, Ne° de
reuniones objetivos y reuniones
mensuales sugerencias para realizadas al
entre lideres y la mejora de mes
Mensual = vendedores. cada tienda,

generando un
ambiente de

apertura.
Establecer un  Los vendedores N°de
sistema de podrén recibir  sesiones de
retroalimentaci  observaciones  retroaliment
Semanal  ¢n semanalen  constructivas acion por
cada tienda por sobre su tienda
parte de los desempefio.
lideres.
Semestra Capacitar a los Mejorar la Evaluacion
I (mayo l,ide.res en calidad del dg ‘
técnicas de feedback psrs  conocimient
— retroalimentaci potenciar el 0 post —
on efectiva, desempeiio capacitacion

octubre)

Meta

Al menos
70% de
participaci
on por
jornada

100% del
cronogram
a mensual

4 sesiones
al mes por
tienda

> 80% de
aprobacio
nen
pruebas

93

Costo

$0,00

$0,00

$0,00

$0,00
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Mejorar el % de Implement
espacio fisico mejoras ar al
de trabajo en implementa menos dos  $500,0
cada tienda das mejoras en 0
dentro de lo Tener un cada
posible para espacio digno tienda al
que sea donde los afio
comodo, trabajadores
incluyendo puedan realizar
elementos sus actividades
como buena diarias.
iluminacion,
areas
adecuadas para
mercaderia y
hora de
almuerzo de indicede ~ Aumentar
los satisfaccion  un 40% la
trabajadores. con el percepcion
espacio de  positiva de
trabajo los
trabajador
es.
Realizar Identificar areas = Frecuencia
encuestas de mejora en de Cada 6
Semestra  perigdicas de funcioén de los aplicacion meses $0,00
| (marzo satisfaccion  resultados de las de
sobre el encuestas. encuestas
- ambiente
septiemb laboral. % de 80% de
trabajadores = participaci
re) que on
responden
la encuesta
Realizar Aumentar el N°de 1 al mes
Mensual campafias sentido de campafias
internas de compromisoy  publicadas $0,00
comunicacion pertenencia.



Mensual

Bimensu
al (Feb —
Abr —
Jun —
Ago —
Oct —
Dic)

Semestra
1 (Jun—
Dic)

mensual sobre
los logros de la
empresa y su
impacto en la
comunidad.

Crear un
boletin de
empleados por
medio de
Whatsapp en el
que se
compartan
historias de
éxito, resenas
positivas de
clientes y
buenas
practicas en el
trabajo.

Crear un
programa de
capacitaciones
internas que
cubran
habilidades
técnicas, de
atencion al
cliente y
desarrollo
personal.

Ofrecer acceso
a cursos en
linea de
Photoshop
(Domestika) o
talleres
internos de
fotografia en
cada tienda.

Reforzar la
comunicacion
interna y
motivacion

Mejorar la
formacion y
desempefio del
personal.

Motivar a los
trabajadores a
aprender nuevas
técnicas.

% de
trabajadores
que
interactuan
con el
contenido

N° de
publicacion
es al mes

% de
trabajadores
capacitados

N°de
capacitacion
es al afio

% de
trabajadores
capacitados

Al menos
50% de
Interaccio
n

3
publicacio
nes al mes

90% de
participaci
on

6
capacitaci
ones
anuales

80% de
participaci
on

95

$0,00

$0,00

$20,00



Anual
(agosto)

Semestra
1 (ul —
dic)

Trimestr
al (Mar —
jun — sep

—dic)

Trimestr
al (feb —
may —

ago)

Crear un
sistema de
promocion

interna basado

en el

desempefio y

la formacion
continua.

Publicar
internamente
las vacantes

disponibles en

puestos

administrativos

, para lideres
de tiendas o
disefiadores.

Implementar
talleres
trimestrales
internos de
habilidades

blandas, como

manejo de
conflictos,
comunicacion
efectiva 'y
trabajo en
equipo en las
instalaciones
de oficina.

Crear un
programa de
mentoria con

lideres
antiguos y
personal
destacado
donde los

Motivar el
crecimiento
personal dentro
de la empresa

Dar
oportunidades
de crecimiento a
los trabajadores
actuales

Fortalecer
habilidades de
liderazgo e
interpersonales

Guiar y motivar
a nuevos
talentos

Indice de
satisfaccion
de
trabajadores
promovidos

% de
trabajadores
ascendidos

N°de
talleres
impartidos
al afio

N°de
mentorias
por
trimestre

80% de
satisfaccid
n

50% de
los
asensos
deben ser
internos

4 talleres
anuales

3
mentorias
activas por

trimestre

96

$0,00

$0,00

$0,00

$0,00



Semestra
1 (Jun —
dic)

Semestra
1 (ul —
dic)

Mensual

trabajadores
puedan recibir
asesoria 'y
orientacion.

Implementar
evaluaciones
de desempeio
semestrales
con respecto a
manejo de
sistema y
conocimiento
de procesos,
estudio
fotografico y
establecer
metas de
aprendizaje.

Reconocer el
esfuerzo en el
aprendizaje
continuo
mediante
certificados
(impresion en
fotografia en
Matriz), mails
de
felicitaciones,
recompensas
con fotografias
0 menciones
internas.

Implementar
un programa
de “Empleado
del Mes” en
cada tienda
con un
reconocimient

Medir el
progreso en
habilidades
importantes

Motivar a otros
trabajadores a
participar en las
capacitaciones.

Incentivar el
esfuerzo y la
excelencia
laboral

% de
trabajadores
evaluados

N°de
certificados
y . .
reconocimie
ntos
otorgados

N°de
trabajadores
reconocidos

al mes

100% del
personal
evaluado
semestral
mente

100% de
los
trabajador
es
capacitado
s reciben
reconocim
iento

1
trabajador
destacado
por tienda

97

$0,00

$0,00

$0,00



o publico por
medio de los
grupos de
whatsapp,
correos de
tiendas o
beneficios no
€conomicos,
como un dia
libre adicional
en sus jornadas
normales o un
obsequio como
un paquete
pequefio de
impresion de
fotos o la
oportunidad de
una sesion
fotografica
personal o con
familiares.

Realizar
celebraciones
de aniversarios
laborales,
destacando los
afos de
servicio con
mensajes de
agradecimiento
y certificados
(impresos en
papel
fotografico en
Matriz) de
permanencia
en la empresa.

Anual
(diciemb

re)

Reforzar el
sentido de
pertenencia y
motivacion

N°de 100% de
trabajadores los
reconocidos  trabajador
anualmente es con

aniversari
0s
destacados

98

$0,00



Mejorar la % de
relacion entre la  solicitudes

vida laboraly =~ de permisos
aprobados

Establecer un
esquema de
permisos
flexibles para personal
situaciones
familiares o
personales
importantes
Permane como
calamidades
nte domésticas,
fallecimiento
de algin
familiar o
permisos para
los
trabajadores
que tienen
nifos o
adolescentes.

Festejo de Mejorar las N°de
fechas relaciones fechas
importantes interpersonales  importantes
con mensajes en la empresa celebradas
alentadores o al afio
pequenos
4 veces @ presentes para
N el
al afio mejoramiento
de relaciones

(mar —
entre los
May = trabajadores de
dic) Cyede.
Dia de la
mujer
MARZO

(ramo de flores
eternas)

90% de
solicitudes
justificada

s
aprobadas

Al menos
4 eventos
anuales
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$0,00

$39,00



Dia de la
madre
MAYO
(chocolates
para 9 madres)

Dia del
trabajador
MAYO
(taza
personalizada
producto de
Cyede)

Navidad
DICIEMBRE
(funda de
caramelos)

Ofrecer Apoyar el N°de
sesiones de bienestar sesiones
asesoramiento emocional de los  impartidas
o coaching equipos
emocional
' (Domestika)
Trimestr e temas como
al (feb — ¢l manejo del
estrés y el
may — bienestar por
medio de
conferencias
nov) virtuales o las
diferentes
capacitaciones
gratuitas que
suelen ofrecer
cada centro
comercial.

ago —

Anual Crear un Mejorar la % de

espacio en las calidad de los

t . .
(oct) tiendas para area de

tiendas con

100

$36,00

$150,0

$90,00

4 sesiones
anuales

100% de
las tiendas
en un ano

$20,00



momentos de
descanso, con
un area de
relajacion y
descanso en la
hora de
almuerzo. Este
espacio debera
tener una
mesa, una silla
comoda o puff
inflable,
botelloén de
agua que ya
dispone cada
tienda y
cafetera (9
tiendas en

Quito).

Realizar
encuestas
semestrales a
todas las
tiendas por
medio de
Google Forms
o aplicativos
para evaluar la
percepcion de
bienestar
emocional y
realizar ajustes
en funcién de
los resultados.

Semestra
1 (may —

nov)

Crear un canal
de
comunicacion
confidencial
por correo
donde los
empleados

Permane

nte

tiempos de descanso
descanso implementa
da
Evaluar y ajustar % de
estrategias de  participacio
bienestar nen
encuestas
Brindar un N°de
espacio seguroy = sugerencias
confidencial 0
para expresar  preocupacio
preocupaciones nes
0 molestias. recibidas

101

$846,0
0
80% de

trabajador

es $0,00
encuestad

0s
Al menos

5 por

trimestre ~ $0,00



puedan
expresar
preocupacione
S,
inconvenientes
, sugerencias y
puedan recibir
el seguimiento
pertinente.

Organizar Fomentar el N°de
reuniones compromiso y reuniones
periddicas con  transparencia realizadas
todos los
equipos de
tiendas para
al (mar — compartir
logros de la
empresa con
—dic) estadisticas y
mostrar como
cada empleado
ha contribuido
a dichos
resultados.

Trimestr

jun — sep

TOTAL

Nota. (Moreta, 2024). Elaboracion propia

1 reunion
trimestral
con todas
las tiendas

102

$0,00

1701,0
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CONCLUSIONES

Los resultados de las encuestas reflejan que la mayoria de los trabajadores no
se sienten valorados ni satisfechos con las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional dentro de Cyede, esto realza la necesidad de implementar un plan de
incentivos que priorice el reconocimiento, la comunicacion efectiva y el bienestar
emocional. La motivacién laboral en Cyede estd directamente influenciada por el
salario emocional y las retribuciones no econdmicas, es sabido que un trabajador
motivado demuestra mayor desempeno en sus labores y presenta otro tipo de conexion

mas personal con su trabajo.

La percepcion negativa en cuanto a la comunicacion entre niveles jerarquicos
y el trato por parte de los supervisores evidencia la importancia de fomentar un
ambiente laboral inclusivo, respetuoso y colaborativo apoyado por actividades que
promuevan la integracién y el entendimiento de ambas partes teniendo un impacto

significativamente positivo en la productividad y satisfaccion de los trabajadores.

Los resultados muestran que una parte considerable del personal no encuentra
opciones de capacitacion ni posibilidades de ascender en la organizacion, esto genera
desmotivacioén y un sentimiento de estancamiento, lo cual podria abordarse mediante
programas de formacion continua y promocidon interna por parte del personal
administrativo y del departamento técnico, la falta de oportunidades de desarrollo
profesional limita el compromiso de los empleados con la empresa ya que no sienten

que sus esfuerzos sean suficientemente valorados o reconocidos.
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Un alto nimero de trabajadores considera que la carga laboral es excesiva 'y que
no se respetan sus necesidades personales, lo que afecta su motivacion y productividad
en las tiendas, la implementacion de politicas que promuevan un balance saludable,
como horarios flexibles y permisos accesibles cuando son requeridos podria impactar
positivamente en su bienestar y hacerlos sentir que sus necesidades son importantes
para la empresa. El balance entre la vida personal y laboral es clave para mejorar el

desempeiio y la retencion de talento.

Aunque algunos empleados valoran las condiciones fisicas de trabajo, hay un
porcentaje importante que considera se podrian hacer mejoras en sus areas de trabajo.
La falta de incentivos emocionales y de actividades de integracion limita su sentido de
pertenencia por lo que un plan que incluya reconocimientos formales e informales,
eventos de integracion y actividades de retroalimentacion constante podria mejorar

significativamente esta percepcion.

A pesar de las limitaciones presupuestarias de la empresa y las condiciones por
las que el pais estd atravesando el enfoque en el salario emocional y las retribuciones
no econdmicas permite implementar un programa efectivo y sostenible. Esto
beneficiara no solo a los trabajadores, sino también a la empresa, aumentando la calidad
del servicio, la retencion de talento y la reputacion organizacional. El disefio de un plan
de incentivos y actividades de motivacion es viable y tendra un impacto positivo en la

satisfaccion y el desempeiio de los empleados.
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RECOMENDACIONES

Es recomendable disefiar y mantener un sistema que reconozca publicamente
los logros y esfuerzos de los trabajadores, brindar talleres, cursos en linea o sesiones
de formacion interna en habilidades técnicas y blandas y crear un plan de carrera que

facilite ascensos dentro de la empresa.

Organizar jornadas de convivencia trimestrales que permitan a los empleados
interactuar en un ambiente mas relajado y establecer un canal de comunicacion directo

entre empleados y supervisores para resolver inquietudes de manera efectiva.

Estas recomendaciones promueven la motivacion y el bienestar de los
empleados mediante estrategias viables y econdmicas, como el salario emocional y las
retribuciones no econdmicas, esta implementacion no solo beneficiara a los
trabajadores, sino que también mejorard la calidad del servicio, reforzando el

posicionamiento de Cyede en el mercado.
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Anexo 1

Encuesta realizada al lider mas antiguo de la empresa Leonardo Arteaga

1. (Como describiria la motivacion de los empleados en las tiendas cuando

comenzo en su puesto en comparacion con ahora?

2. (Queé tipos de incentivos (econdmicos o0 no) se ofrecian antes a los empleados

y como cree que impactaban su desempeno?

3. Actualmente, ;qué estrategias utiliza la empresa para mantener motivados a

los empleados en las tiendas?

4. ;Ha notado algiin cambio en el nivel de compromiso y motivacion de los

empleados después de la implementacion de estas nuevas estrategias o incentivos?

5. En su experiencia, ;qué cambios cree que alin son necesarios para mejorar la

satisfaccion y motivacion de los empleados?

Anexo 2

Encuesta realizada a la gerente de marketing Veronica Gonzales

1. ;Como describiria la motivacion de los empleados en las tiendas cuando

comenzd en su puesto en comparacion con ahora?

2. (Qué tipos de incentivos (econdmicos o no) se ofrecian antes a los empleados

y cdmo cree que impactaban su desempefio?
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3. Actualmente, ;qué estrategias utiliza la empresa para mantener motivados a

los empleados en las tiendas?

4. ;Ha notado algiin cambio en el nivel de compromiso y motivacion de los

empleados después de la implementacion de estas nuevas estrategias o incentivos?
5. En su experiencia, ;,qué cambios cree que aun son necesarios para mejorar la

satisfaccion y motivacion de los empleados?

Anexo 3

Encuestas de Google forms

Motivacion laboral

Hola a todos, esta es una breve encuesta para ::::me de trabajo en Cyede Cia Ltde
saber cual es su nivel de motivacién dentro de la

o=
empresa Cyede. Agradezco sus respuestas y su O we
tiempo.
emare & :
= ~ -
* Indica que la pregunta es obligatoria
Genero *

entes pa
Edad
der
08)
Se siente valorado por la empresa en su trabojo d £cre 90 d ' m
O s o
o o
S €1 balance antre su vida laboral y parsonal o3 respatado por (a empresa? *
emp o
O s o~
o
ormus .
jente de trabsjo en Cyede Cia Lida ex positivo y le motiva a ser més

O ~
Re o parte de sus superiores que fe ayud
(o]
O No Google Formularios z



Anexo 4

Insumos para propuesta

Mesa Desayunador Comedor 2 Puestos
“® ussso

(2 Cupon US$ 20 OFF

(Mercado Libre, 2024)

Sofa Inflable Portatil Plegable
US$ 23

(3 Cupon US$ 20 OFF

(Mercado Libre, 2024)

)

Hervidor De Agua Electrico Jarra Hi-luxe
De 1.8 Lts HI-7201

US$ 20°°

(Mercado Libre, 2024)
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