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Resumen 

Esta investigacion está orientada al desarrollo de un plan de gestión para mejorar los 

niveles de motivación de los empleados de la comercializadora de cárnicos “Pollo Light” en 

la ciudad de San Juan de Pasto en el año 2022, y así, motivar la aplicación del componente 

estrategico en la toma de deciones, para mejora la competitividad y el desempeño de la 

empresa.  

Durante el desarrollo de este trabajo se realizó un analisis situacional actual interno, 

respecto a la motivacion de los colaboradores dentro de la organización, identificando 

fortalezas y debilidades; luego, esto permitió elaborar el documento con sus respectivas 

estrategias junto a un plan de acción que integre las actividades a desarrollar. 

La información consignada en este proyecto es verídica, tiene como objetivo principal 

guiar a la empresa Pollo Light en la toma de decisiones estratégicas, para incrementar los 

niveles de motivación en sus empleados, convirtiendo las debilidades en fortalezas.  

 

Palabras claves:  Motivacion laboral, colaboradores, organizacion, satisfaccion, 

productividad, sentido de pertenencia, compensacion, clima laboral, desempeño.  

.  
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Abstract 

This research is aimed at the development of a management plan to improve the motivation 

levels of the employees of the meat marketer "Pollo Light" in the city of San Juan de Pasto in the year 

2022, and thus motivate the application of the component strategic in making decisions, to improve 

the competitiveness and performance of the company. 

During the development of this work, a current internal situational analysis was carried out, 

regarding the motivation of the collaborators within the organization, identifying strengths and 

weaknesses; then, this allowed the elaboration of the document with their respective strategies 

together with an action plan that integrates the activities to be developed. 

The information contained in this project is true, its main objective is to guide the 

company Pollo Light in making strategic decisions, to increase the levels of motivation in its 

employees, turning weaknesses into strengths. 

 

Keywords: Work motivation, employees, organization, satisfaction, productivity, sense of 

belonging, compensation, work environment, performance. 
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Introduccion 

La motivación laboral orientada a los colaboradores de una organización es un factor 

muy importante, mas aún, cuando en el día a día las actividades pueden llegar a convertirse 

en una rutina o monotonia, identificando en este proceso un cuello de botella para su 

adecuada realización, limitando el alcance de las metas y objetivos organizacionales. Para 

mitigar la situación antes descrita y tomando el referente de Robbins (2004), la motivacion 

como proceso que da cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un 

individuo para conseguir una meta, las empresas requieren diseñar e implementar acciones 

para mejorar la relación reciproca con sus colaboradores, siendo este un factor determinante 

para introductir la motivación laboral, tanto a nivel intrínseco, por motivos propios e internos 

de cada empleado, como extrínseco, por medio de influencias externas o incentivos, en el 

lenguaje estrategico, promoviendo así escenarios de mayor productividad. 

La comercializadora de carnicos Pollo Light cuya actividad principal es la venta de 

pollo crudo, ubicada en la ciudad de San juan de Pasto, con mas de 15 años  de trayectoria en 

el mercado, identificando dentro de su gestión altos estandares de calidad, higine y procesos,  

sintió la necesidad, por parte de la gerencia, conocer los niveles de motivacion de sus 

empleados, para tener un enfoque real de la relación colaborador – empresa, resaltando las 

oportunidades de mejora para establecer lasos más cercanos y así incrementar la motivación 

laboral. 

En este documento se encuentran los diferentes componentes que integran esta 

investigacion, al igual que el diagnostico realizado, con información verídica,  a la 

comercializadora, del cual parten las diferentes estrategias y recomendaciones; por tal razon, 

esta no es una investigacion basada en opiniones subjetivas de los autores y la informacion 
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recolectada aportara al bienestar laborar de sus empleados y a su vez a la consecucion de los 

objetivos empresariales.  

1. Aspectos Generales De La Investigación 

1.1 Tema: Gestión del Talento Humano 

1.2 Título: Plan de gestión  para mejorar los niveles de motivación de los empleados 

de la comercializadora de cárnicos “Pollo Light” en la ciudad de San Juan de Pasto en el año 

2022 

2. Identificación Del Problema De Investigación 

2.1 Planteamiento del Problema 

La comercializadora de cárnicos Pollo Light es una empresa nariñense dedica a la 

comercialización de pollo crudo como producto principal, además de otros productos en 

menor cantidad como trucha, camarones, huevos y queso; cuenta con 15 años de experiencia 

en el mercado, está compañía en el año 2020 implementó un plan de mercadeo denominado 

“PLAN DE MERCADEO PARA LA COMERCIALIZADORA DE CÁRNICOS “POLLO 

LIGHT” EN LA CIUDAD DE SAN JUAN DE PASTO EN EL AÑO 2020”, el cual abarcaba 

algunos temas correspondientes a la motivación del cliente interno como efecto de un 

desarrollo laboral idóneo, que se ve reflejado en el crecimiento de mercado de la compañía 

por las buenas prácticas de trabajo de sus empleados, sin embargo no se profundiza de 

manera detallada la descripción indicada de las actividades para lograr este propósito, 

adicional a esto Pollo Light se caracteriza por un tipo de dirección empírico.        



11 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

2.2 Formulación Del Problema 

¿Como formular un plan de gestión para mejorar los niveles  de motivación de los 

empleados de la comercializadora de cárnicos “pollo light” en la ciudad de san juan de pasto 

en el año 2022 ? 

2.3 Sistematización Del Problema 

¿ Cuales son  los componentes necesarios que deben tenerse en cuenta en un plan de 

gestión para mejorar la motivación de los empleados de la comercializadora de cárnicos 

“pollo light” en la ciudad de san juan de pasto en el año 2022? 

¿ Cual es el estado actual de los componentes necesarios para gerenciar la motivación 

en  la comercializadora de cárnicos Pollo Light en la ciudad de san juan de pasto en el año 

2022 ? 

¿Cómo diseñar una propuesta que integre los componentes elegidos y los 

procedimientos adecuados que permita adelantar un proceso de mejoramiento continuo, 

tendientea elevar los niveles de motivación en la empresa? 

 

 

3. Objetivos 

3.1  Objetivo General 

Formular un plan de gestión para mejorar los niveles  de motivación de los empleados 

de la comercializadora de cárnicos “pollo light” en la ciudad de san juan de pasto en el año 

2022. 
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3.2 Objetivos Específicos 

Identificar los componentes necesarios que deben tenerse en cuenta en un plan de 

gestión para mejorar la motivación de los empleados de la comercializadora de cárnicos 

“pollo light” en la ciudad de san juan de pasto en el año 2022 

Realizar un diagnóstico del estado actual de los componentes necesarios para 

gerenciar la motivación en  la comercializadora de cárnicos Pollo Light en la ciudad de san 

juan de pasto en el año 2022 

Diseñar una propuesta que integre los componentes elegidos y los procedimientos 

adecuados   que permita adelantar un proceso de mejoramiento continuo, tendiente a elevar 

los niveles de motivación en la empresa    

4. Justificación 

El recurso humano es lo más valioso de las empresas y es considerado un factor clave 

para lograr el éxito de la misma, este reconocimiento viene ligado a la filosofía 

organizacional, orientada a brindar bienes y servicios en proceso de mejora continua y para 

ello se requiere colaboradores más comprometidos e identificados con su empresa, así mismo 

es necesario reconocer que el compromiso debe ser mutuo, dado que la organización también 

debe apostar por el desarrollo y crecimiento laboral y emocional de sus colaboradores: ya que 

toda organización es el reflejo de su equipo humano, por ello motivarlos, es mejorar 

resultados. 

Un colaborador motivado de manera idónea puede dirigir y orientar a su equipo de 

trabajo para lograr una eficiente gestión, manejo apropiado de las emociones tanto positivas 

(motivación-pasión) como negativas, por tal razón la motivación adecuada conlleva a un 
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desarrollo emocional intrapersonal positivo que se puede ver reflejado en el trabajo en equipo 

y su desarrollo interpersonal. 

Actualmente los directivos buscan el rendimiento óptimo de las compañías, 

encaminando su trabajo hacia la consecución de rentabilidad y productividad máxima, los 

resultados finales son los que permiten que las organizaciones puedan mantenerse en el 

mercado con éxito, para ello es necesario contar con personal idóneo, preparado a nivel 

tecnológico, social y psicológico, para enfrentarse a los restos empresariales que se 

encuentran en el mercado laboral. De este modo las empresas también deben proponer 

estrategias y desarrollar herramientas que permitan el crecimiento del desarrollo humano e 

intelectual de todos los colaboradores. 

Se puede inferir que la comercializadora de cárnicos Pollo Light no contó con el 

direccionamiento adecuado para la implementación de la estrategia de un modelo de 

motivación laboral, debido a la emergencia sanitaria presentada durante el 2020, la empresa 

reconoce la importancia que tiene en la organización cada uno de los colaboradores de 

manera individual y colectiva, por ello un plan de gestión sobre los procesos adecuados para 

el desarrollo motivacional constituyen un nuevo enfoque en el mercado para alcanzar una 

nueva oportunidad de éxito. 

Parte fundamental para impulsar la motivación laboral es contar con accionistas y 

directivos comprometidos en todo sentido con el cambio y la transformación de sus modelos 

administrativos, convencidos de la consecución de nuevas metas a través de la motivación 

laboral, un cambio de pensamiento organizacional que contemple firmemente que el 

presupuesto destinado a  la ejecución de un modelo de gestión  motivacional sea concebido 



14 
 

como una gran inversión, donde se desarrollen cualidades individuales y colectivas, 

encaminadas al crecimiento de Pollo Light. 

En el ámbito de los colaboradores la implementación de nuevas practicas 

motivacionales representa, la adquisición de nuevos conocimientos y habilidades, así como la 

cualificación de su trabajo, ampliando sus conocimientos, generando empoderamiento y 

especialización en sus puestos de trabajo, este tipo de aptitudes generan mayor desarrollo y 

crecimiento, la motivación es clave para generar en el colaborador el deseo de mejorar y 

formar su plan carrera en una compañía, ya que este no solo involucra el cumplimiento de 

metas, sino que incluye un proceso de reto y desafíos por lo que no solamente se ve 

involucrado el propietario de la empresa y sus colaboradores, sino que influyen directamente 

en la satisfacción de las familias y en el crecimiento productivo de la región.  

5. Antecedentes 

En la vida cotidiana los seres humanos integramos diversos factores que aportan al 

desarrollo individual y social, formando expectativas familiares y laborales, en el ámbito 

laboral se desarrollan y adquieren conocimientos prácticos y cognoscitivos que nos conducen 

a realizar o brindar algún tipo de bien o servicio. Por tal motivo se entiende que cuando se 

labora en lo que se desea, esta ocupación no se concibe solo como un medio para subsistir, 

sino que puede representar para el individuo una fuente de satisfacción, para ello es necesario 

que el trabajo desempeñado sea asumido como una fuente de motivación que implique, dar 

cumplimiento a las tareas, aumentar el rendimiento y la generación de satisfacción con lo que 

se hace. 

Para Mendez (2013) la motivacion empresarial nace a partir de la busqueda de ideas 

propias de la empresa con el proposito de generar  acciones en pro de un resultado, a travez 
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de los siguientes pasos motivo, accion, resultado, asi se encontrara el camino idoneo para 

llegar a la meta establecida.  

Así mismo las teorías, conceptos se pueden clasificar en 2 perspectivas, inicialmente 

las teorías de contenido propuestas por grandes autores como McCelland, Maslow, Herzberg, 

McGregor y Alderfer, estas propuestas se consideran la base para investigar qué genera 

motivación, es decir lo que motiva a la gente, reconociendo los elementos del trabajo 

permiten la aparición del impulso o deseo de actuación y se encarga de reconocer las 

necesidades, por otra parte encontramos las teorías de proceso planteadas por: Vroom, Porter, 

Lawler, Adams, Locke y Skinner, en esta categoría se identifica el cómo se motiva, haciendo 

referencia al proceso de motivación que se encarga de como se produce la motivación. 

Por lo tanto, para la realización del modelo de gestión motivacional para la 

comercializadora Pollo Light estará fundamentado en la Teoría de las necesidades aprendidas 

de McClelland y la Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow. 

En cuanto el aporte de McClelland a la teoría de motivación laboral propone que 

existen tres tipos de necesidades que se destacan en el ámbito laboral en torno a la 

motivación. En primer lugar, se identifica la necesidad de logro, donde se entiende como el 

deseo de mejorar la acción individual para ser eficiente y este se contempla como un 

elemento de satisfacción, basándose en un principio de equilibrio entre éxito y el desafío, en 

segundo lugar se encuentra la necesidad de poder, este tipo de necesidad hace referencia al 

deseo de influenciar al equipo de trabajo y la obtención de reconocimiento y finalmente 

dentro del tercer grupo se contempla la necesidad de afiliación o también entendida como el 

deseo de asociación y contacto, que hace referencia al deseo del ser humano de establecer 

relaciones interpersonales que le permitan sentirse parte de un equipo de trabajo. 
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Dentro de esta teoría McClelland indica que este conjunto de necesidades tiene un 

equilibrio que es variable de acuerdo a la personalidad de cada individuo y el entorno laboral, 

de este modo se contempla que se generan diferentes perfiles, conductas y niveles de 

motivación en las empresas. 

En cuanto a la pirámide de Maslow siendo una de las teorías psicológicas más 

conocidas en cuento la identificación de necesidades, la teoría de jerarquía propuesta propone 

un eje integral de la conducta humana social, que debe contemplarse en el ámbito laboral, ya 

que el colaborador no pierde su condición humana dentro de una organización, el psicólogo 

propone una pirámide de clasificación de necesidades compuesta por cinco niveles, como se 

indica en la siguiente gráfica. 

Ilustración 1 Pirámide De Maslow 

Fuente: Wikipedia 
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El autor propone la existencia de las anteriores necesidades organizadas desde el nivel 

más básico a las más complejas y se considera el deber ser de una organización, llegar a 

cubrir todas las necesidades de los colaboradores. 

Haciendo referencia al cómo se logra la motivación la Teoría de valencias y 

expectativas de Vroom y los aportes Porter y Lawler expresa que la cantidad de esfuerzo de 

un colaborador depende de dos variables, la primera es la valencia de los resultados, es decir 

que los resultados obtenidos con la actividad ejecutada tienen un valor preciso para cada 

sujeto (ponderación positiva si se considera valioso o negativa si se considera perjudicial o 

neutro en caso de ser indiferente), la segunda variable es la expectativa del esfuerzo que ha 

sido realizado y que va a generar resultados y se encuentra condicionada por diferentes 

variables por ejemplo la autogestión.  

Este modelo ha ido adaptándose y complementándose con nuevos conceptos como la 

instrumentalidad planteada por Porter y Lawler, incorporando que el grado de esfuerzo y 

rendimiento va a generar determinado premio o reconocimiento, por lo que este proceso se 

considera ideal para fomular un modelo de gestión motivacional apoyándose en otras teorías 

de procesos motivacionales. 

En el ámbito nacional según la investigación realizada por la Universidad EAFIT 

denominado Prácticas de gestión humana y perfil motivacional. análisis en un grupo 

empresarial del sector transporte, determina que la existencia cobertura y calidad de las 

prácticas de gestión de talento humano implementadas dentro del grupo empresarial no 

generaron un impacto considerable en el perfil motivacional en el perfil de los colaboradores. 

En el ámbito internacional, según el trabajo de investigación realizado en la 

universidad de Guatemala Rafael Landívar, denominado motivación y desempeño laboral 
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según su autor Mazariegos (2015)  refiere lo siguiente. La motivacion es un factor importante 

para las empresas, dado que si se aplica de manea idonea ayudara a incrementar el nivel de 

productividad de los colaboradores, elemento importante para el desempeño laboral y el 

aumento de los resultados con calidad. La motivacion de los trabajadores debe tener un nivel 

de importancia alto en las organizaciones, ya que influye en el actuar de los individuos, 

importante para alcanzar las metas, beneficios y objetivos establecidos. Las actividades 

diarias de los colaboradores tambien relejan el desempeño de los mismos, factor influenciado 

por la manera como el trabajdor esta siendo motivado por la empresa . 

6. Metodología 

6.1 Enfoque De La Investigación 

Mixta: Se considera que la investigación es de carácter cuantitativo dabido a que se 

recogerán datos numéricos por medio de encuestas dirigidas a los colaboradores de la 

comercializadora Pollo Light y posterior a esto se llevara a cabo el análisis estadístico que 

permitirá establecer patrones comportamentales y estrategias, por otra parte el carácter de 

investigación cualitativa se define dado que a partir de métodos de observación se   

determinar algunas conductas comportamentales que inciden sobre la motivación de los 

colaboradores en la empresa. 

 6.2 Tipo De Investigación 

Este proyecto tiene una orientación de investigacion de tipo descriptivo, debido que refiere 

de manera metodologíca la cultura y las caracteristicas de la población que integra una 

organización, así como el contexto que se estudia. Además, este método selecionado hace 

uso de la observacion y descripcion del comportamiento de un individuo que en este caso 

serian los colaboradores de la comercializadora Pollo Light. 
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6.3 Método  

El método que se utilizara para realizar este proyecto de investigacion es el deductivo, 

se debera evaluar el problema desde su aspecto general, de una cultura organizacional y 

modelo administrativo, de esta manera determinar los factores específicos claves que 

influyen en la motivación de los colaboradores de la organización. Para el Desarrollo de esta 

investigación se tendrá en cuenta la información entregada por parte de los colaboradores de 

la empresa. Con esta informacion se diseñara estrategias junto a un plan de accion adecuado 

para el mejoramiento de los factores motivacionales de la organización.  

6.4 Población 

Se define que para esta investigación el Número total de colaboradores activos de la 

empresa harán parte de la población de la presente investigación. 

6.5 Fuentes De Recolección De Información  

6.5.1 Fuentes Primarias.  

Se recolectara informacion por medio de una encuesta dirigida al número total de 

colaboradores de la empresa y propietarios, además de utilizar el método de observación 

durante las visitas empresariales realizadas durante la investigación. 

6.5.2 Fuentes Secundarias  

Para la realización de esta investigación se hara uso de material bibliográfico, 

información disponibles en internet como páginas web, paginas de Universidades, blogs y 

documentos, 

6.5.3 Instrumentos De Recolección De Información 

Para realizar el proceso de recolectar la información requerida para el desarrollo y 

cumpñimiento de los objetivos propuestos  en la presente investigación se debe reconocer la 
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situación laboral y las características de la comercializadora de Pollo Ligth utilizando la 

aplicación de encuestas digitales. 

6.6 Análisis E Interpretación.  

Para la sistematización de la información recolectada se utilizará Online Google 

Forms, esta herramienta nos permitira obtener e interpretar los resultados y gráficos de las 

respuestas obtenidas de las encuestas y posterior identificar las situaciones y factores que se 

consideran muy importantes para la comercializadora y poder diseñar una estructura de 

procedimientos para mejorar la motivación organizacional de manera idonea.  
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7. Cronograma 
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8. Recursos 

8.1 Recursos Humanos 

Autores: Brygete Johana Hernandez Oliva, Esteban Camilo Portilla Narvaez 

Asesor de trabajo: Docente Diego Cabrera Moya 

8.2 Recursos Institucionales 

- Universidad de Nariño 

- Universidad Jorge Tadeo Lozano 

- Comercializadora de cárnicos “Pollo Light”  

8.3 Materiales 

Mobiliario y equipos: 

- Computador - Impresora, fotocopiadora y escáner 

- Materiales de oficina varios (grapadora, lapiceros, lápiz, borrador, corrector) 

- Internet 
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8.4 Presupuesto 

Ilustración 2 Presupuesto 

 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RUBRO
PRESUPUESTO 

INDIVIDUAL
CANTIDAD

PRESUPUESTO 

TOTAL

TOTAL $ 210.400

$ 15.000

$ 120.000$ 20.000 6

$ 60.000 1 $ 60.000

Materiales para 

encuesta (lápiz, 

lapicero, borrador, 

sacapuntas, 

corrector)

Viáticos 

(alimentación y 

transporte)

Internet

$ 5.000 3

Impresión de 

papelería
$ 100 150 $ 15.600
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9. Capitulos 

9.1 Capitulo 1  

9.1.1 Elementos De La Investigación  

9.1.1.1 Sentido De Pertenencia  

Inicialmente, se mencionara a Muñoz (2014), quien llevo a cabo un estudio de tipo 

descriptivo, el proposito fue realizar una investigacion sobre el sentido de pertenencia como 

la sensacion de satisfaccion que tiene una persona cuando hace parte o integra una empresa. 

Tambien relaciona el sentido de pertenencia con el reconocimieto que reciben los 

colaboradores de una organización como seres humanos, en su dignidad y en la importancia 

que tiene para ellos recicbir una remuneracion equitativa a cambio de sus servicios, al igual 

que oportunidades para seguir creciendo y desarrollandose, tabajar en equipo, y tenener un 

clima laboral apropiado.  

Por otro lado, la investigación realizada por López (2017), la cual concluye en que el 

sentido de pertenencia de los trabajadores esta relacionado con el reconocimiento a las 

necesidades de cada uno y su vez con la percepción sobre el ambiente laboral,   

De las investigaciones previamente realizadas, se resalta la importancia que tiene el 

sentido de pertenencia como elemento para mejorar los niveles de motivación de los 

empleados en una empresa, ya que, según Chiavenato (2009): hablar de sentido de 

pertenencia es hablar de la seguridad que siente una persona al integrar un grupo y buscar 

conductas para ocupar un lugar dentro del mismo.   
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9.1.1.2 Motivación Laboral  

Para dar respaldo al elemento que compone la cadena virtuosa de la presente 

investigación, se procede a revisar literatura relevante de acuerdo con el concepto de 

motivación laboral, donde algunos autores la relacionan con el éxito empresarial.  

En Perú, Coromoto (2017), realizó un estudio descriptivo desde la reflexión 

bibliográfica con el objetivo de analizar la influencia que tiene la motivación sobre el talento 

humano para conseguir el éxito organizacional. De este proceso investigativo se resalta la 

importancia de buscar compensar las necesidades básicas, así el colaborador tendrá la 

satisfacción de sentirse valorado y útil, considerará que su trabajo genera valor agregado a la 

empresa; esto creará sentido de pertenencia y un clima laboral positivo, dejando como efecto 

una agradable convivencia en el progresivo proceso social de cada individuo.   

Delgado (1999: 56), define la motivación como el proceso mediante el cual las 

personas, al desarrollar una actividad, realizan esfuerzos que conducen a la ejecución de 

objetivos y metas que tienen como fin satisfacer una expectativa o necesidad; el nivel de 

satisfacción depende de la cantidad de esfuerzo que determine cada trabajador aplicar en las 

acciones futuras. 

Como podemos observar, la motivación se convierte en un pilar para alcanzar el éxito 

organizacional, pero no podemos dejar a un lado que es un trabajo titánico, donde los líderes 

del proceso y el ápice estratégico de la empresa debe emprender esfuerzos constantes, para lo 

cual es necesario entender que una vez cubierta la necesidad, los individuos crearán otras 

necesidades para continuar motivando las metas que se desean alcanzar. 
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9.1.1.3 Compensación   

Gavino (2020), ejecuto una investigación que tuvo como objetivo determinar la 

relación de compensación de remuneraciones con el desempeño laboral de los trabajadores del 

Hospital III de EsSalud de Chimbote 2019. Para su desarrollo se tuvo en cuenta en cuenta un 

diseño descriptivo correlacional de corte transversal propositivo. De este proceso se obtuvo 

que, si bien la remuneración económica se convierte en una compensación que genera 

satisfacción en los trabajadores, también existe otro tipo de compensación como el salario 

emocional que permite trabajar la motivación moral, espiritual, psicológica y de afecto por 

parte de los colaboradores.  

Según Barnat (1995), compensar es dar algo o hacer un beneficio en recompensa por 

haber causado un daño, también lo relaciona como la idea retribuir o generar un intercambio.   

Ahora bien, si trasladamos este concepto a un campo organizacional, es imperativo que 

la relación que se gesta está dada entre la persona y la organización; una relación donde se 

intercambian diferentes recursos entre los que predomina el sentimiento de reciprocidad y 

ambas partes o actores involucrados evalúen lo que están ofreciendo y a su vez lo que reciben 

a cambio, (Chiavenato, 2000). Este vínculo se establece una vez la persona aporta o desarrollo 

un trabajo a cambio de una retribución. De aquí se establece un vínculo dado por el concepto 

de compensación laboral, el cual lejos de jugar un rol meramente instrumental, se constituye 

en un factor determinante de la existencia misma de la organización (Fernandez, 2002)  
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9.1.1.4 Desempeño Laboral  

Según Mora y Mariscal (2019), La satisfacción laboral es un agente que impulsa a las 

personas a actuar y genera un comportamiento que tiene un impacto directo en el desempeño 

laboral de cada individuo (…) se debe evaluar las variables que afectan de manera directa la 

satisfacción laboral dentro de cada empresa, de esta manera se podrá buscar acciones de 

mejora que nos dejen como resultado un mejor desempeño laboral. 

La satisfacción laboral es muy determinante en el momento del desempeño laboral, 

porque corresponde a la manera como cada colaborador percibe los diferentes momentos en 

el ámbito laboral, en pro de su beneficio y/o bienestar, teniendo como resultado su actuar y 

desempeño en su trabajo y dentro de la organización. 

En contraste, la teoría de las expectativas presentada por (Álvarez, Londoño, Posada, 

y Jáuregui, 2016: 93; Posada y Trujillo, 2016: 151; Vaca, 2017: 103) explica el porque la 

mayoría de los colaboradores no están satisfechos con sus trabajos y por ende hacen el 

mínimo esfuerzo para mantenerse en él, por esta razón se debe dar gran importancia a las 

desviaciones que surgen entre las expectativas y percepciones fundadas en las necesidades 

individuales de cada empleado, y no considerar que todos buscan y desean lo mismo y se 

satisfacen de la misma manera. 

La satisfacción laboral puede afectar de manera directa el desempeño y el clima 

laboral personal y colectivo, debido a que los objetivos personales muchas veces no están 

alineados con los organizacionales, y se llega a mirar a los colaboradores como un conjunto 

homogéneo que se debe y puede satisfacer de la misma manera. Correlacionar la satisfacción 

y el desempeño laboral ayudara en la toma oportuna de decisiones que se verán reflejadas en 

la mejora continua del trabajador.   
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9.1.1.5 Clima Laboral  

Según Gan, Federico (2007), el clima laboral son varias características unidas en un 

conjunto que envuelven a los empleados en medio del ambiente organizacional, estas 

características forman los principales factores para marcar la diferencia entre una empresa y 

otra y a su vez convertirse en el reflejo de el comportamiento de la organización.  El clima 

laboral se relaciona de manera directa con la motivación, comportamiento y desempeño de 

los colaboradores, debido que según el ambiente de este será así mismo su resultado positivo 

o negativo, y podrá influir sobre los demás de manera directa o indirecta. Cuando los 

trabajadores se sienten a gusto con el clima laboral, su trabajo se enfoca y alinea a buscar los 

objetivos y metas empresariales y mejorar en la competitividad. 

En México, Govea, Domínguez y San Agustín (2012) llevaron a cabo una 

investigación que tiene como objetivo determinar como el clima laboral esta relacionado de 

manera estrecha con el comportamiento de los trabajadores, influyendo directamente sobre su 

desempeño. Es necesario implementar modelos que ayuden a evaluar el clima laboral dentro 

de una empresa para poder detectar y determinar las causas de los diferentes problemas 

internos y motivos que llevan a la insatisfacción laboral, Aun que no solo basta con 

identificar dicha problemática si no también en la implementación de planes de acción para 

solucionar los inconvenientes y lograr que los colaboradores sientan que encuentran un buen 

ambiente organizacional, lo anterior también traerá como resultado que los trabajadores 

tengan mayor desempeño y realicen actividades con calidad, a reducir el ausentismo, rotación 

de personal, y que cada uno de los colaborares se identifique con la organización y sentirse 

involucrados en la toma de decisiones.  
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9.2 Capitulo 2  

En este capitulo se muestran los resultados de la encuesta implementada para medir 

los factores de sentido de pertenencia, motivacion, compensacion, desempeño y clima 

laboral, dirijida a los colaboradores de la Comercializadora de carnicos Pollo Light, con el 

objetivo de conocer su percepcion en cada iten, y de esta manera poder realizar las estrategias 

y cambios necesarios para mejorar los niveles de motivacion.  

Cantidad de empleados: 15 

Area administrativa: 5 

Operarios: 10 
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9.2.1 Encuesta Dirigida A Los Colaboradores De La Comercializadora De Carnicos 

Pollo Light 

 

Ilustración 3 Grafico Genero 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Los Autores 

 

Tabla 1 Genero 

VARIABLE RESPUESTA PORCENTAJE 

Masculino 10 66,7% 

Femenino 5 33,3% 

TOTAL 15 100% 

Fuente: Los autores 

 

Del totoal de los colaboradores, 10 personas son hombres con un porcentaje de 66.7% 

y 5 son mujeres con un total 33.3%, esto quiere decir que hay mayor participacion de 

trabajadores masculinos en la comercializadora.  

 

 

10

5

Genero

MASCULINO FEMENINO
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Fuente: Los Autores 

 

Tabla 2 Tiempo Laborado 

VARIABLE RESPUESTA PORCENTAJE 

Menos de un año 2 13% 

Entre 1 y 5 años 
7 47% 

Mas de 5 años 
6 40% 

TOTAL 15 100% 

Fuente: los Autores  

 

Según los resultados obtenidos para conocer el tiempo laborado en la empresa, se 

obtiene que la mayoria de los colaboradores lleva un promedio de tiempo en la compañía 

equivalente entre 1 y 5 años equivalente al 47%, seis colaboradores llevan haciendo parte de 

la organización por mas de 5 años y dos personas llevan menos de un año trabajando para la 

comercializaadora 

2

7

6

¿ Cuanto tiempo lleva laborando en la 
empresa ?

Menos de un año Entre 1 y 5 años Mas de 5 años

Ilustración 4 Tiempo Laborado 
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Ilustración 5 Formación Educativa 

 

 

 

 

Fuente: Los Autores 

 

Tabla 3 formación Educativa 

VARIABLE RESPUESTA PORCENTAJE 

Educación primaria 2 13% 

Educación secundaria 
8 53% 

Técnico 
1 7% 

Tecnólogo 
1 7% 

Profesional 
 

2 13% 

Especialización /Maestría 
 

1 7% 

TOTAL 15 100% 

Fuente: Los Autores 

 

Los resultados obtenidos para conocer el nivel de escolaridad son: para educación 

primaria 2 personas que equivalen a un 13%, en la alternativa de bachillerato se obtiene que 

8 colaboradores han alcanzado este nivel académico, en cuanto a formacion técnica 1 

2

8

1

1

2

1

¿Cuál es su formacion educativa ?

Eduacion primaria Eduacion secuandaria Tecnico

Tecnologo Profesional Especializacion /maestria
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colaborador tiene esa grado de formación y de la misma manera a nivel tecnológico con 1 

persona y equivale al 7% del total de la población, a nivel profesional se encuentran 2 

personas y finalmente con una formación de especialización o maestría encontramos un 

colaborador, 

 

Pregunta 1. Por favor calificar en la escala  de 1 a 5 según el grado de 

aprovacion o desaprovcaion de las siguentes afirmaciones, que usted considere le 

permitan estar satisfecho en su ambiente laboral.  

En esta escala 5 es Muy Adecuado, 4 es  Adecuado, 3 es Medianamente 

adecuado, 2 es Inadecuado y 1 es Muy inadecuado.  

 

CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5 

¿Es apropiado el espacio en su área de trabajo?      

¿Su horario de trabajo es adecuado?       

¿Su empresa cuenta con comedor y zona de descanso?      

¿Existe colaboración entre compañeros?       

¿Existe comunicación asertiva con los directivos de la 

empresa? 
     

¿los problemas entre compañeros se solucionan de manera 

justa y en el momento adecuado? 
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Ilustración 6 Clima Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Los Autores 
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33%
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27%

33% 33%

0%0%
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27%

0%0% 0%

20%

60%

20%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

Muy adecuado Adecuado Medianamente
adecuado

Inadecuado Muy inadecuado

Clima Laboral

¿ Es apropiado el espacio  en su area de trabajo ?

¿ Su horario de trabajo es adecuado?

¿ Su empresa cuenta con comedor y zona de descanso ?

¿ Existe colaboracion entre compañeros?

¿ Existe comunicación asertiva  con los  directivos de la empresa ?

¿ los problemas entre compañeros se solucionan de manera justa y en el momento adecuado ?
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Tabla 4 Clima Laboral 

CLIMA LABORAL 

PORCENTAJE DE COLABORADORES 

Muy 

adecuado 
Adecuado 

Medianamente 

adecuado 
Inadecuado 

Muy 

inadecuado 
Porcentaje 

¿Es apropiado el espacio en su área de 

trabajo? 
33% 33% 20% 13% 0% 100% 

¿Su horario de trabajo es adecuado?  7% 60% 27% 7% 0% 100% 

¿Su empresa cuenta con comedor y 

zona de descanso? 
0% 0% 20% 33% 47% 100% 

¿Existe colaboración entre 

compañeros?  
7% 27% 33% 33% 0% 100% 

¿Existe comunicación asertiva con los 

directivos de la empresa? 
0% 7% 67% 27% 0% 100% 

¿los problemas entre compañeros se 

solucionan de manera justa y en el 

momento adecuado? 

0% 0% 20% 60% 20% 100% 

 

Fuente: Los autores 

 

Del 100% de los encuestados para la pregunta asociada con el clima laboral se obtiene que el 66% consideran que el 

espacio de trabajo es adecuado, por otra parte el 20% de ellos encuentran que el espacio laboral es medianamente adecuado y solo 

el 13% lo consideran inadecuado, en cuanto al horario el 67% consideran que es adecuador y el 33% manifiestan inconformidad 

con el mismo, para evaluar el comedor y sala de descanso se obtiene que el 29% lo consideran medianamente adecuado y el 80% 

evaluan esta alternativa como inadecuada, en la alternativa relacionada con a colaboración laboral el 34% del total de los 

colaboradores consideran este punto como adecuado, sin embargo el 33% afirman que es medianamente adecuado y el otro 33% lo 

considera inadecuado, para la pregunta ¿Existe comunicación asertiva con los directivos de la empresa? El 7% considera que es 
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adecuada, el 67% menciona que es medianamente adecuada y el porcentaje restante considera que es inadecuada, para la 

resolución de conflictos solo el 20% considera que es medianamente inadecuado y el 80% lo considera inadecuado 
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SENTIDO DE PERTENECIA  1 2 3 4 5 

¿Conoce los objetivos de la empresa?      

¿Considera que los valores de la empresa están alineados 

con los suyos? 
     

69¿Conoce la misión y visión de la empresa?      

¿Me genera orgullo escuchar hablar bien de la empresa 

fuera del trabajo? 
     

¿Me siento en la obligación con la empresa de dar lo 

mejor de mí por contratarme? 
     

¿Por voluntad propia entrego lo mejor de mí a la empresa?      

 

Ilustración 7 Sentido De Pertenencia 

Fuente: Los Autores 
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33%
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SENTIDO DE PERTENENCIA 

¿Concoe los objetivos de la empresa ?

¿ Considera que los valores de la empresa estan alineados con los suyos ?

¿Conoce la mision y vision de la empresa?

¿Me genera orgullo escuchar hablar bien de la empresa fuera del trabajo ?

¿Me siento en la obligacion con la empresa de dar lo mejor de mi por contratarme?

¿Por voluntad propia entregolo mejor de mi a la empresa ?
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Tabla 5 Sentido de Pertenencia 

SENTIDO DE PERTENENCIA 

% DE COLABORADORES 

Muy 

adecuado 
Adecuado 

Medianamente 

adecuado 
Inadecuado 

Muy 

inadecuado 
Porcentaje 

¿Conoce los objetivos de la empresa? 0% 13% 40% 27% 20% 100% 

¿Considera que los valores de la 

empresa están alineados con los suyos? 
0% 27% 53% 20% 0% 100% 

¿Conoce la misión y visión de la 

empresa? 
0% 20% 20% 40% 20% 100% 

¿Me genera orgullo escuchar hablar 

bien de la empresa fuera del trabajo? 
53% 33% 13% 0% 0% 100% 

¿Me siento en la obligación con la 

empresa de dar lo mejor de mí por 

contratarme? 

33% 47% 20% 0% 0% 100% 

¿Por voluntad propia entrego lo mejor 

de mí a la empresa? 
67% 33% 0% 0% 0% 100% 

 

Fuente: Los Autores 

 

En el sentido de pertenencia empresarial se encuentra en primer lugar que el 47% manifiestan que es inadecuado el 

conocimiento de los obajetivos de la empresa, el 40% lo considera medianamente adecuado y slo el 13% opina que es adecuado, 

en cuanto a la alineación de los objetivos personales con los empresariales el 27% considera que es adecuado, el 53% manifiesta 

que es medianamente adecuado y el 20% lo reportan como inadecuado, en cuanto a la mision y vision corporativa el 20% opina 

que su conocimiento es adecuado,  como medianamente adecuado se encuentra el 20% de los colaboradores, el 40% responde que 

es inadecuado y el 20% muy inadecuado,  ¿Me genera orgullo escuchar hablar bien de la empresa fuera del trabajo? El 86% 

considera que es muy adecuado y adecuado, y el 1$% lo considera medianamente adecuado, el 80% de los colaboradores 
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manifiestan que se sienten en obligación de dar lo mejor de si para la empresa y el 20% manifiesta un compromiso medianamente 

adecuado, finalmente como voluntad del colaborador para entregar lo mejor de si para la empresa el 67$ lo consideran como muy 

adecuado y el 33% opinan que es adecuado. 
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DESEMPEÑO   1 2 3 4 5 

¿Recibo capacitaciones constantes acorde a su labor?      

¿Me gustaría adquirir un mayor grado de 

responsabilidad? 
     

¿Se distribuye el trabajo equitativamente entre los 

colaboradores? 
     

¿Tengo orientación y apoyo de mis jefes inmediatos?      

¿Me gusta hacer más de lo que me solicitan?      

¿Colaboro a mis compañeros de otras áreas cuando lo 

necesitan y/o puedo? 
     

 

Ilustración 8  Desempeño 

Fuente: Los Autores 
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DESEMPEÑO

¿Recibo capacitaciones constantes acorde a su labor?

¿ Me gustaria adquirir un mayor grado de responsabilidad ?

¿ Se dsitrubuye el trabajo equitativamente entre los colaboradores?

¿ Tengo Orientacion y apoyo de mis jefes inmediatos ?

¿Me gusta hacer mas de lo que me solictan ?

¿Colaboro a mis compañeros de otras areas cuando lo necesitan y/o puedo ?
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Tabla 6 Desempeño 

DESEMPEÑO 

% DE COLABORADORES 

Muy 

adecuado 
Adecuado 

Medianamente 

adecuado 
Inadecuado 

Muy 

inadecuado 
Porcentaje 

¿Recibo capacitaciones constantes 

acorde a su labor? 
0% 13% 47% 27% 13% 100% 

¿Me gustaría adquirir un mayor grado 

de responsabilidad? 
27% 53% 20% 0% 0% 100% 

¿Se distribuye el trabajo 

equitativamente entre los 

colaboradores? 

0% 13% 47% 27% 13% 100% 

¿Tengo orientación y apoyo de mis 

jefes inmediatos? 
0% 33% 67% 0% 0% 100% 

¿Me gusta hacer más de lo que me 

solicitan? 
27% 47% 27% 0% 0% 100% 

¿Colaboro a mis compañeros de otras 

áreas cuando lo necesitan y/o puedo? 
27% 47% 27% 0% 0% 100% 

 

Fuente: Los Autores 

 

En cuanto al desempeño laboral los colaboradores consideran que las capacitaciones recibidas son inadecuadas con un 27%  

y el 13% opina que son muy inadecuadas, el 47% cree que son medianamente adecuadas y el 13% informa que es adecuado, el 

53% opina que les gusta asumir responsabilidad y el 20% califican su grado de responsabilidad como medianamente adecuado, 

para la equidad en distribución de funciones el 40% lo considera inadecuado, el 47% medianamente adecuado y el 13% lo 

considera adecuado, los colaboradores opinan que el apoyo por parte de los jefes es medianamente adecuado con un 67%  y el 

33% opina que es muy adecuado, para la pregunta  ¿Me gusta hacer más de lo que me solicitan? El 74% de los colaboradores 
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opinan que es adecuado y el 27% manifiestan que es medianamente adecuado, finalmente la colaboración entre los colaboradores 

se obtiene que el 27% lo califican como medianamente adecuado y el 47% como adecuado y 27% como muy adecuado. 
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MOTIVACION    1 2 3 4 5 

¿Mi salario es acorde a las actividades que desarrollo en la 

empresa? 
     

¿Considero que mi trabajo es monótono?      

¿Siento que mi trabajo no es valorado?      

¿Mis familiares y amigos conocen mi trabajo y lo que 

hago? 
     

¿Tengo con quien hablar en mi trabajo cuando me siento 

mal? 
     

¿En su trabajo celebran fechas y eventos especiales?      

Fuente: Los autores 

 

 

Ilustración 9 Motivación 

 

Fuente: Los Autores 
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MOTIVACION

¿ Mi salario es acorde a las actividades que desarrollo en la empresa?

¿Considero que mi trabajo es monotono?

¿Siento que mi trabajo no es valorado?

¿Mis familiares y amigos conocen mi trabajo y lo que hago ?

¿Tengo con quien hablar en mi trabajo cuando me siento mal?

¿En su trabajo celebran fechas y eventos especiales ?
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Tabla 7 Motivación 

MOTIVACION 

% DE COLABORADORES 

Muy 

adecuado 
Adecuado 

Medianamente 

adecuado 
Inadecuado 

Muy 

inadecuado 
Porcentaje 

¿Mi salario es acorde a las actividades que 

desarrollo en la empresa? 
0% 27% 60% 13% 0% 100% 

¿Considero que mi trabajo es monótono? 20% 53% 27% 0% 0% 100% 

¿Siento que mi trabajo no es valorado? 0% 20% 47% 33% 0% 100% 

¿Mis familiares y amigos conocen mi 

trabajo y lo que hago? 
53% 47% 0% 0% 0% 100% 

¿Tengo con quien hablar en mi trabajo 

cuando me siento mal? 
0% 13% 60% 27% 0% 100% 

¿En su trabajo celebran fechas y eventos 

especiales? 
0% 33% 67% 0% 0% 100% 

 

Fuente: Los Autores 

 

En cuanto a la motivacion los empleados opinanque su salario es adecuado con un 27% de participacion, el 60% lo 

considera medianamente adecuado y el 13% lo considera inadecuado, el 73% considera que su trabajo es monotono y el 27% 

considera que es medianamente adecuado, el 20% opinan que el trabajo no es valorado, con 47% manifiestan que es 

medianamente valorado y el 33% no consideran que su trabajo no sea valorado, el 53% de las familias y amigos conocen el lugar 

de trabajo y funciones de manera muy adecuada y el 47% lo califica como adecuado, cuando el colaborador se siente mal y 

necesita alguien con quien hablr el 13% opina que es adecuado, el 60% opina que es medianamente adecuado y el 27, lo considera 
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inadecuado, la celebracion de fechas y eventos especiales según los colaboradores el 33% opina que es adecuada y el 67% 

manifiesta que es medianamente adecuadca. 
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COMPENSACION  1 2 3 4 5 

¿Ha recibido algún tipo de bonificación por sus labores?      

¿Considera que usted tiene la oportunidad de ascender 

en la empresa? 
     

¿Considera que es importante conocer cuánto le 

descuestan por salud y pensión? 
     

¿Considera importante crear programas de ahorro?      

¿Recibe su salario en le fecha programada?      

¿La empresa cumple con las prestaciones sociales 

establecidas en la ley? 
     

 

 Ilustración 10  compensación 

 

Fuente: Los Autores 
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COMPENSACION

¿ Ha recibido algun tipo de bonificacion por sus labores ?

¿ Considera que usted tiene la oportunidad de ascender en la empresa ?

¿ Considera que es importante conocer cuanto le descuetan por Salud y pension ?

¿ Considera importante crear programas de ahorro?

¿ Recibe su salario en le fecha programada ?

¿ la empresa cumple con las prestaciones sociales establecidad en la ley?
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Tabla 8 Compensación 

COMPENSACION 

% DE COLABORADORES 

Muy 

adecuado 
Adecuado 

Medianamente 

adecuado 
Inadecuado 

Muy 

inadecuado 
Porcentaje 

¿Ha recibido algún tipo de bonificación por sus labores? 7% 13% 60% 20% 0% 100% 

¿Considera que usted tiene la oportunidad de ascender 

en la empresa? 
0% 13% 73% 13% 0% 100% 

¿Considera que es importante conocer cuánto le 

descuestan por salud y pensión? 
20% 27% 27% 27% 0% 100% 

¿Considera importante crear programas de ahorro? 33% 67% 0% 0% 0% 100% 

¿Recibe su salario en le fecha programada? 73% 27% 0% 0% 0% 100% 

¿La empresa cumple con las prestaciones sociales 

establecidas en la ley? 
40% 60% 0% 0% 0% 100% 

 

Fuente: Los Autores 

Para los colaboradores el tipo de compensación que reciben según las bonificaciones  el 7% informa que es  adecuado , el 

13% adecuado y el 60% medianamente adecuado y el 20% consideran que es inadecuado,  la oportunidad de ascenso en la 

compañía es mayoritariamente medianamente adecuada con un 73% , para la pregunta ¿Considera que es importante conocer 

cuánto le descuestan por salud y pensión? El  47% consideran adecuado conocer estos valores, el 27%  piensan que es 

medianamente  adecuado y el 27% restante lo consideran inadecuado,  el 100% de los colaboradores consideran que es adecuado y 

muy adecuado crear un programa de ahorro para colaboradores,  en cuanto a la fecha de pago el 73% opina que es muy adecuada, 

y el 27% que es adecuada,  los colaboradores manifiestan que  el cumplimiento de la empresa con el pago de las prestaciones 

sociales cumple de manera muy adecuada el 40% y 60% adecuado.
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9.3 Capitulo 3 

9.3.1 Procedimientos Adecuados 

9.3.1.1Clima Laboral 

De acuerdo a los resultados obtenidos en el diagnóstico realizado para esta 

investigación se encuentra que los colaboradores de la comercializadora de cárnicos POLLO 

LIGHT tienen algunas inconformidades con este comoponente, por lo que se encuentra que 

hay muchas condiciones por mejorar inicialmente se propone, realizar una distribución de las 

áreas de trabajo adecuadas desde la parte administrativa hasta la zona de producción, 

diseñando espacios y adecuando espacios que permitan el desempeño de cada colaborador 

sin limitaciones, ya que principalmente en el area de producción hay espacios reducidos para 

cierto tipo de actividades que limita la operatividad y por ende se lrestringe la producción. 

Para esta compañía los horarios de trabajo son estipulados de acuerdo a la ley y 

pensando en el bienestar de los colaboradores, escasamente se exige al trabajador cumplir 

jornadas fuera del horario pactado a no ser que el cumplimiento de metas se vea retrasado y 

se pueda incumplir con las obligaciones adquiridas con los aliados estratégicos de pollo light. 

Es importante crear un espacio adecuado para los colaboradores como lo es la 

cafeteria, comedor y zona de descanso, permitiendo que en los momentos libres todos los 

empleados puedan tomar un respiro y puedan disfrutar de un café o un almuerzo ameno con 

su equipo de trabajo,  el clima laboral en este aspecto se encuentra altamente afectado 

haciendo que la jornada laboral sea extenuante y agobiadora, se puede observar que la falta 

de descansos evita la creación y establecimiento de relaciones interpersonales, por lo que el 

compañerismo principalmente en el área productiva sea bajo. 
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Por otra parte aunque los directivos estan presentes en todo el proceso de la empresa 

los colaboradores opinan que el modo de acercamiento de ellos es medianamente adecuado, 

encontrandose desmotivados y muchas veces con información incompleta sobre los 

requerimientos, por lo que  se deben impulsar metodos de cercanía entre área productiva y 

administrativa para mejorar estas condiciones de compañerismo, apoyo y comunicación 

acertiva, permitiendo que todas las situaciones enfrentadas en la organización puedan 

resolverse de manera justa, sin crear resentimiento y dar inicio a la creación de rivalidades. 

9.3.1.2 Sentido De Pertenencia  

Para el segundo componente se encuentra que los colaboradores tienen un alto grado 

de desconocimientos en los aspectos de misión, visión, objetivos, politicas y procedimientos 

de la empresa, razón por la cual los colaboradores no se sienten identificados, además la falta 

de comunicación acertiva por parte de los directivos de la empresa no permite que los 

colaboradores puedan alinear sus metas personales con los propósitos empresariales. 

Es importante reconocer que la mayoria de los colaboradores aunque desconocen los 

procesos organizacionales sienten orgullo y aprecio por la compañía en la que laboran y a 

pesar del desconocimiento o desinformación que manejan se preocupan por mantener el buen 

nombre de su emporesa en la sociedad y en su familia. 

En general se puede apreciar según la encuesta y en la observación realizada los 

colaboradores sienten agradecimiento por su trabajo por lo que manifiestan un gran 

compromiso por cumplir con las metas propuestas y la obligación al cumplimiento de sus 

funciones. 

Para mejorar el clima laborar se debe invertir en la publicación de los valores, mision, 

vision y objetivos, ademas de brindar una jornada de capacitación donde se informe a los 
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colaboradores los planes propuestos por la empresa y hacerlos sentir importantes en las fases 

de planeación y toma de decisiones, con el propósito de mejorar el sentido de pertenencia ya 

que un colaborador con amor por la empresa permitirá el reconocimiento en la sociedad. 

9.3.1.3 Desempeño Laboral  

El tercer componente de esta investigación es el desempeño laboral y para realizar la 

correcta medición se deben aplicar evaluaciones de desempeñoy conocimiento que permitan 

establecer las carencias y fortalezas de los colaboradores y definir programas de producción 

enfocados a cada área de la compñaía, enfocándose en cubrir las necesidades que manifiestan 

los empleados para poder organizar y priorizar las necesidades de la compañía con la 

capacidad laboral de los colaboradores y la capacidad de producción de la fábrica. 

La responsabilidad en el puesto de trabajo es evidente con cada colaborador, aunque 

el compromiso esta presente en cada proceso, se observa una carencia de empoderamiento y 

especialización del trabajo lo que limita en gran medida a delegar funciones y 

responsabilidades, de esto se deriba la distribución de trabajo en ocasiones poco equitativo, 

ya que el personal no cuenta con los requirimientos empresariales requeridos para 

desempeñar diversas funciones. 

Los colaboradores manifiestanun cmpromiso por intentar abarcar mucho más de sus 

funciones, aunque se debe reconocer que la voluntad es mayor a la posibilidad de 

desempeñar funciones mayores, su apreciación en cuanto al nivel de colaboración de si 

mismos hacia sus compañeros es alta, en contraste con la pregunta de percepción de los 

colaboradores recibiendo apoyo de sus compañeros es regular. 

En este componente se identifican 3 factores críticos para tomar las medidas 

necesarias para cambiar y promover un ambiente positivo de desempeño laboral, en primer 
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lugar las capacitaciones, con programas de planeación de las mismas y enfocadas a la 

necesidad de cada puesto de trabajo, es importante asignar la distribución del trabajo de 

manera equitativa con el fin de evitar el mal estar laboral y finalmente definir el apoyo de los 

jefes inmediatos principalmente con el área de producción. 

9.3.1.4 Motivación 

Dentro de la organización se identifica que el salario representa una gran fuente de 

motivación para los colaboradores, sin embargo, el 73% de los colaboradores manifiestan 

que no se encuentran del todo conformes con el salario devengado, por lo que la empresa 

debe impulsar una investigación donde se definan los salarios pagaos en el mercado laboral, 

para empresas dedicadas a la misma actividad comercial y de acuerdo al tamaño de la 

compañía.  

Es importante implementar técnicas que permitan al trabajador salir de la rutina 

diaria, como lo son las pausas activas, programas de bienestar laboral, que permitan ejercer 

un tipo de actividad que baje los niveles de tensión por tareas repetitivas y monótonas, 

además de impulsar a través de capacitaciones, criterio y capacidad de análisis para cada 

labor desempeñada. 

Dentro de la compañía es importante establecer un modelo de incentivos por 

cumplimiento de metas tanto en la parte comercial, administrativa y productiva con el fin de 

que los colaboradores sientan valeroso su trabajo y se motiven por mejorar cada día. 

Se sabe que la jornada laboral toma 8 horas del día y se considera por los 

colaboradores como su segundo hogar, pero la mayoría de ellos no sienten apoyo entre sus 

compañeros, consideran que es importante tener una persona que pueda escuchar, apoyar y 

aconsejar, esta situación ha sido originada por la falta de espacios de descanso en la 
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comercializadora de cárnicos POLLO LIGHT, así como también la falta de compañerismo y 

motivación es generada por la falta de un modelo bienestar laboral, aunque en la empresa se 

celebran o reconocen algunas fechas especiales, no son las formas más adecuadas para 

generar espacios de integración y compañerismo. 

9.3.1.5 Compensación 

Dentro del análisis de este componente se destaca el cumplimiento que tiene la 

compañía al momento de pagar sus nóminas, esto representa una buena condición para cada 

colaborador, actualmente muchas empresas han usado modalidades de contrato que no 

permiten el desarrollo integral de los trabajadores y en POLLO LIGHT el tipo de contrato a 

termino fijo, ha permitido que los colaboradores tengan acceso al sistema de seguridad 

social, considerandose otro factor positivo para la compañía en el area de compensación. 

En la compañía no se manejan de manera adecuada los canales de comunicación por 

lo que los colaboradores no conocen el sistema de pago de salud y pensión y les parece 

importante conocer su desprendible de nomina donde se especifiquen los vaores descontados, 

además opinan que  la creación de programas de ahorros o fondos de empleados que han sido 

creados en otras empresas, pueden ser estrategias que los pueden unir más como equipo de 

trabajo y mejorar su capacidad de ahorro. 

Es importante reconocer que existe una debilidad notoria en cuanto las bonificaciones 

y pago de comisiones, razon por la cual los colaboradores sienten que falta compromiso por 

parte de la empresa y por esta razon consideran que su trabajo no es bien valorado. 
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9.3.2 Diseño Plan De Acción 

Tabla 9 Plan De Acción 

 

 

PLAN DE ACCIÓN POLLO LIGHT 
 

N° ESTRATEGIA OBJETIVOS PROGRAMA 

ACTIVIDAD 

TÁCTICA 

RESPONSABLE INICIA TERMINA 

 

RECURSOS 

 

INDICADORES 

1 

Implementar 

programas de 
capacitación, que 

permita al colaborador 

adquirir nuevos 
conocimientos y 

prepararse para aplicar 

aprendizajes adquirido 

Lograr el 
desarrollo del 

talento humano 

potenciando las 
competencias para 

disminuir la 

rotación del 
personal durante el 

año 2022 

Formación y 

Capacitación 

Generar un perfil 

adecuado para los 
responsables de 

impartir la 

capacitación en la 
comercializadora de 

cárnicos POLLO 

LIGHT 

Administrador 
(encargado talento 

humano) 

1/06/2022 30/06/2022 

Empresa 

Competencias 
desarrolladas/Total 

competencias requeridas 

Identificar 
necesidades de 

capacitación de las 

diferentes áreas 

Administrador 

(encargado talento 
humano) 

15/06/2022 30/06/2022 Necesidades capa 

Aplicar conocimientos 

aprendidos a través de 

la práctica de las 
capacitaciones 

adquiridas 

Colaboradores 1/07/2023 30/11/2022  

Realizar evaluaciones 

de desempeño 

Administrador 

(encargado talento 
humano) 

20/11/2022 10/12/2022 
Evaluaciones realizadas/ 

total Colaboradores 

Propuesta plan de 

mejoramiento 
programa de 

formación POLLO 

LIGHT 

Administrador 
(encargado talento 

humano) 

11/12/2022 31/12/2022  

Asignación mensual 

de trabajo equitativo 

Administrador 

(encargado talento 
humano) 

1/07/2022 Indefinido 

Trabajo asignado por 

colaborador 

(horas)/capacidad total 
de trabajo (horas) 

Gestión de 

supervisión y 

apoyo a 
colaboradores 

Administrador 
(encargado 

talento humano) 

1/07/2022 indefinido 

Colaboradores 
satisfechos/ total 

colaboradores 
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Tabla 9 (Continuacion )  

 

Fuente: Los Autores 

 

N° ESTRATEGIA OBJETIVOS PROGRAMA ACTIVIDAD TÁCTICA RESPONSABLE INICIA TERMINA 

 

RECURSOS 

 

INDICADORES 

2 

Contribuir al 

mejoramiento 
del clima laboral 

y desarrollo de 

condiciones 
óptimas de 

trabajo 

Desarrollar y 
potenciar los 

mecanismos de 

comunicación 
entre los 

colaboradores 

incrementando 
los niveles de 

trabajo en 

equipo y ayuda 
mutua 

Plan de trabajo 

en equipo y 
comunicación 

efectiva 

Adecuar los espacios 

como cafeterías y zonas de 

descanso 

Administrador 

(encargado talento 

humano) 

1/07/2022 31/07/2022 

Empresa 

Zonas de descanso creadas/zonas de descanso 
solicitadas 

Ampliar los canales de 
comunicación efectivo 

entre todos los 

colaboradores 

Administrador 
(encargado talento 

humano), 

colaboradores 

1/07/2022 Indefinido  

Brindar implementos 

necesarios para crear la 

cafetería de colaboradores 

Administrador 

(encargado talento 

humano) 

1/07/2022 31/07/2022 

Implementos de cafetería 

disponibles/Implementos de cafetería 

requeridos 

Incentivar la colaboración 

entre áreas con estrategias 

comerciales y 
reconocimientos 

Administrador 
(encargado talento 

humano) 

1/07/2022 Indefinido  

3 

Promover un 

programa de 
compensación 

que fortalezca el 

desempeño y 
aumente la 

motivación 

Definir una 
estructura 

salarial acorde a 

las condiciones 
del mercado y 

la condición de 

vida de los 
colaboradores 

Programa de 

estructural 
salarial y 

compensación 

Realizar un estudio de 

salarios pagados en el 

mercado regional para 
empresas 

comercializadoras de pollo 

Administrador 

(encargado talento 
humano) 

1/07/2022 30/09/2022 

Empresa 

 

Salarios pagados/ salarios de mercado 

Definir horarios de trabajo 
de acuerdo con metas de 

cumplimiento y 

producción 

Administrador 

(encargado talento 
humano) 

28/06/2022 indefinido  

Crear un programa de 
incentivos para todas las 

áreas de producción, 

premiando a los mejores 

Administrador 

(encargado talento 
humano) 

30/09/2022 indefinido 
Bonificaciones entregadas/presupuesto 

bonificaciones 

Definir salarios justos para 

cada trabajador de acuerdo 

con el cumplimiento de 
metas 

Administrador 
(encargado talento 

humano) 

30/09/2022 15/09/2022 Satisfacción laboral/salarios ajustados 

Promover un programa de 
ahorro mensual 

Administrador 

(encargado talento 

humano) 

30/09/2022 12/31/2023 Ahorro individual/total ahorro 
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10 Conclusiones 

La motivación está presente en todas las organizaciones, es importante reconocer que 

hay compañías que hacen grandes inversiones con el propósito de brindar a sus 

colaboradores condiciones laborales ideales que generan grandes factores de cambio, por lo 

que se considera vital que Pollo Light realice una inversión, física, monetaria y 

comportamental para hacer de la motivación una fuente de éxito y desarrollo como lo han 

demostrado muchas empresas a nivel internación. 

En los cinco componentes analizados para el desarrollo de esta investigación, se 

evidencia un alto grado de relación entre ellos. La empresa Pollo Light manifiesta su interés 

por mejorar en cada uno de estos ítems con el propósito de mejorar la calidad y 

productividad, por lo que invertir en la motivación de los empleados es permitir avanzar y 

visionar nuevos procesos que atraigan modelos de negocios preocupados por el bienestar de 

los colaboradores y la sincronicidad de los objetivos individuales y colectivos. 

Desarrollar en las organizaciones sin importar su tamaño y experiencia la capacidad 

de escucha y de diálogo con el fin de mejorar los entornos colaborativos y las necesidades de 

cada área funcional, esto permitirá la creación de ideas con el propósito que evolucionen 

desde la crítica hacia la construcción de alianzas colaborativas para lograr el crecimiento 

empresarial. 

El factor motivacional dentro de la productividad y el desempeño laboral juega un 

papel transversal para la compañía sin distinción de cargo, dentro de la investigación se 

evidenció que la falta de lideres motivados y comprometidos se trasmite a los demás 
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eslabones de la organización, razón por la que la motivación tiene un enfoque global donde 

se estimule a cada colaborador por hacer y ser lo mejor para la empresa y la comunidad. 

Para aportar crecimiento financiero a las organizaciones se debe tener una perspectiva 

global que vaya mucho más allá de indicadores y metas, los colaborares deben sentirse 

importantes, deben ser reconocidos como responsables del proceso y creadores de valor, por 

lo que darle la importancia a cada cargo que integra la compañía es fundamental, para 

generar mayor sentido de pertenencia por la labor que desempeñan y la importancia para 

alcanzar resultados con sus aportes.  
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Anexos 

1Anexo A. Encuesta 

UNIVERISDAD JORGE TADEO LOZANO 

UNIVERSIDAD DE NARIÑO 

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO  

 

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA 

COMERCIALIZADORA DE CARNICOS POLLO LIGHT EN LA CIUDAD DE 

PASTO 

 

 

OBJETIVO: Esta encuesta tiene como propósito conocer los niveles de motivación de 

los empleados de la comercializadora de cárnicos POLLO LIGHT en la ciudad de San Juan de 

Pasto. 

Genero:  

Femenino__     Masculino__ 

 

¿Cuánto tiempo lleva laborando en la empresa? 

 

Menos de un año ___ 

Entre 1 y 5 años ___ 

Mas de 5 años ___ 

 

¿Cuál es su formación educativa? 

 

Educación primaria __ 

Educación secundaria __ 

Técnico __ 

Tecnólogo __ 

Profesional __ 

Especialización /Maestría __  

 

Por favor calificar en la escala  de 1 a 5 según el grado de aprovacion o 

desaprovcaion de las siguentes afirmaciones, que usted considere le permitan estar 

satisfecho en su ambiente laboral.  

 

En esta escala: 

5 es Muy Adecuado,  

4 es  Adecuado  

3 es Medianamente adecuado 

2 es Inadecuado  
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1 es Muy inadecuado.  

CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5 

¿Es apropiado el espacio en su área de trabajo?      

¿Su horario de trabajo es adecuado?       

¿Su empresa cuenta con comedor y zona de descanso?      

¿Existe colaboración entre compañeros?       

¿Existe comunicación asertiva con los directivos de la 

empresa? 
     

¿los problemas entre compañeros se solucionan de manera 

justa y en el momento adecuado? 
     

 

SENTIDO DE PERTENECIA  1 2 3 4 5 

¿Conoce los objetivos de la empresa?      

¿Considera que los valores de la empresa están alineados 

con los suyos? 
     

¿Conoce la misión y visión de la empresa?      

¿Me genera orgullo escuchar hablar bien de la empresa 

fuera del trabajo? 
     

¿Me siento en la obligación con la empresa de dar lo 

mejor de mí por contratarme? 
     

¿Por voluntad propia entrego lo mejor de mí a la empresa?      

 

DESEMPEÑO   1 2 3 4 5 

¿Recibo capacitaciones constantes acorde a su labor?      
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¿Me gustaría adquirir un mayor grado de 

responsabilidad? 
     

¿Se distribuye el trabajo equitativamente entre los 

colaboradores? 
     

¿Tengo orientación y apoyo de mis jefes inmediatos?      

¿Me gusta hacer más de lo que me solicitan?      

¿Colaboro a mis compañeros de otras áreas cuando lo 

necesitan y/o puedo? 
     

 

MOTIVACION    1 2 3 4 5 

¿Mi salario es acorde a las actividades que desarrollo en la 

empresa? 
     

¿Considero que mi trabajo es monótono?      

¿Siento que mi trabajo no es valorado?      

¿Mis familiares y amigos conocen mi trabajo y lo que 

hago? 
     

¿Tengo con quien hablar en mi trabajo cuando me siento 

mal? 
     

¿En su trabajo celebran fechas y eventos especiales?      

 

COMPENSACION  1 2 3 4 5 

¿Ha recibido algún tipo de bonificación por sus labores?      

¿Considera que usted tiene la oportunidad de ascender 

en la empresa? 
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¿Considera que es importante conocer cuánto le 

descuestan por salud y pensión? 
     

¿Considera importante crear programas de ahorro?      

¿Recibe su salario en le fecha programada?      

¿La empresa cumple con las prestaciones sociales 

establecidas en la ley? 
     

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN. 

 

 

 

 


