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Resumen

El estudio sobre la motivacion laboral y su efecto en el rendimiento y la satisfaccion
de los colaboradores en ARIMO Legal durante el periodo 2024 es esencial para
comprender y mejorar el entorno laboral en esta firma de abogados. La motivacion
laboral, clave para influir directamente en la productividad y el éxito general de la
empresa, adquiere particular importancia en un contexto donde ARIMO Legal ofrece
servicios migratorios a hoteles de lujo en Guanacaste, conocidos por su exigente clientela
de categoria cinco estrellas. Se espera que los colaboradores no solo cumplan con sus
responsabilidades, sino que también se comprometan con la mision y los valores de la
organizacion, lo cual puede impactar significativamente en su desempefio y satisfaccion
laboral.

No obstante, la motivacion laboral es un concepto complejo que puede ser influido
por diversos factores, como incentivos salariales, beneficios laborales, ambiente de
trabajo, reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional. Por lo tanto, resulta
importante investigar cdmo estos elementos se entrelazan y afectan tanto el rendimiento
como la satisfaccion de los colaboradores en esta firma legal.

La investigacion tiene como objetivo principal identificar los factores
motivacionales basados en la autonomia y el empoderamiento que influyen en los
colaboradores de esta empresa, a través de entrevistas semiestructuradas y
cuestionarios disefiados para comprender sus necesidades y aspiraciones laborales. En
cuanto a la metodologia de la investigacion, se establece que el enfoque es mixto; se
implementaron como instrumentos de investigacién una entrevista a jefaturas y una

encuesta a colaboradores de la empresa.



Como principales resultados, se obtuvo que el rendimiento laboral en ARIMO Legal
refleja la importancia critica de la motivacién y su impacto en diferentes areas de trabajo,
segun revelan encuestas y entrevistas. La totalidad de los encuestados (100 %) coincide
en gue la motivacion influye significativamente en su desempefio laboral, destacando asi
la necesidad de mantener niveles elevados de motivaciéon para asegurar resultados
Optimos en la empresa.

Ademas, se observa una variabilidad en la satisfaccion con las oportunidades de
crecimiento profesional, con un 71,5 % de satisfaccion total o parcial y un 28,5 % de
insatisfaccion, sugiriendo mejoras potenciales en este aspecto para impulsar la
motivacion y el rendimiento. La frecuencia del reconocimiento recibido también muestra
un panorama diverso, con un 85,8 % recibiendo reconocimiento en diversos grados, lo
gque sugiere que aumentar la frecuencia del reconocimiento podria mejorar
significativamente tanto la motivacién como el rendimiento laboral.

Los lideres de departamento destacan varias estrategias efectivas para motivar a
los colaboradores, incluyendo encuestas anuales, escucha activa de sugerencias y
promocion de un ambiente de trabajo cémodo y respetuoso. Como principal conclusion
de la investigacion, se tiene que las evaluaciones y percepciones de los colaboradores
de ARIMO Legal subrayan la importancia critica de mantener altos niveles de motivacion
para optimizar el rendimiento laboral.

Este hallazgo se fundamenta en la unanimidad de los encuestados respecto a que
la motivacion impacta significativamente en su desempefio, subrayando la necesidad
continua de estrategias motivacionales efectivas y adaptadas a las necesidades

individuales y colectivas del equipo. La variabilidad en la satisfaccion con las
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oportunidades de crecimiento profesional también indica una clara oportunidad: mejorar
estas oportunidades podria no solo aumentar la motivacién, sino también potenciar el
rendimiento laboral, especialmente entre aquellos colaboradores que expresan
insatisfaccion en este aspecto.

Palabras clave: Motivacion laboral, rendimiento, satisfaccion, ARIMO Legal, factores

motivacionales.



Capitulo I. Problema
Establecer el problema de investigacion resulta de gran relevancia, pues
proporciona claridad y direccion al estudio, justificando su importancia y relevancia. Este
proceso ayuda a enfocar los esfuerzos en aspectos especificos del tema, guia el disefio
metodoldgico y la formulacién de hipétesis, y establece criterios claros para evaluar el
éxito. Ademas, facilita la comunicacion efectiva del propdsito y los resultados del estudio
a todas las partes interesadas, lo cual asegura que el estudio sea relevante, bien

enfocado y metodolégicamente soélido.

Planteamiento del problema
El estudio de la motivacion laboral y su relacién con el rendimiento y la satisfaccion
laboral en la firma de abogados ARIMO Legal durante el periodo 2024 se plantea como
una investigacion importante para comprender y mejorar el ambiente laboral en esta
organizacién. La motivacion laboral es un factor fundamental que influye directamente en
el rendimiento y la satisfaccion de los colaboradores, lo cual repercute en la productividad

y el éxito global de una empresa.

En el contexto de ARIMO Legal, firma de abogados que brinda servicios
migratorios a varios hoteles de la zona de Guanacaste, catalogados como de categoria
cinco estrellas y como hoteles de lujo con una clientela que exige los mas altos
estdndares en sus servicios, se espera que los colaboradores no solo estén
comprometidos con sus tareas y responsabilidades, sino también con la misién y los
valores de la organizacion, lo cual puede influir significativamente en su desempefio y

satisfaccion en el trabajo.



Sin embargo, la motivacion laboral es un concepto multifacético que puede ser
influido por una variedad de factores, que van desde incentivos salariales y beneficios
laborales hasta el ambiente de trabajo, el reconocimiento y las oportunidades de
desarrollo profesional. Por lo tanto, resulta importante investigar cOmo estos diferentes
aspectos estan interrelacionados y como impactan en el rendimiento y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de esta firma de abogados.

Ademaés, en un entorno laboral donde la competitividad y la demanda por
resultados eficientes son constantes, comprender la relacion entre la motivacion, el
rendimiento y la satisfaccion laboral puede proporcionar factores valiosos para la gestion
de recursos humanos y la toma de decisiones estratégicas en la empresa. Identificar qué
estrategias y practicas motivacionales resultan mas efectivas en este contexto especifico
puede ayudar a mejorar el clima laboral, reducir la rotacién de personal y aumentar la

productividad general de la organizacion.

El estudio de la motivacion laboral, basado en la autonomia y el empoderamiento
del colaborador y su relacion con el rendimiento y la satisfaccion laboral en la empresa
ARIMO Legal, representa un esfuerzo significativo para comprender y mejorar la
dindmica laboral en esta organizacién, contribuyendo asi a su éxito a largo plazo y al

bienestar de sus colaboradores.

Segun Artigas (2023), resulta importante reconocer que la desmotivacién de los
empleados tendra un impacto directo en el negocio. La productividad de una empresa
puede disminuir hasta un 40 % cuando los empleados no se sienten satisfechos en su

lugar de trabajo. Una persona desmotivada no puede rendir al maximo de sus
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capacidades y su actitud negativa puede influir en el ambiente laboral de toda la

organizacion.

Adicionalmente, Escudero (2023) indica que contar con empleados desmotivados
impacta negativamente en el rendimiento, la calidad del trabajo, la productividad y las
ganancias corporativas. Ademas, esto puede tener repercusiones a largo plazo, como un
aumento del absentismo laboral, una disminucién de la lealtad hacia la empresa y la

posibilidad de que los empleados busquen otras oportunidades laborales.

En relacion con la problematica expuesta, cabe preguntarse:

¢, Se puede mejorar el rendimiento y la satisfaccion laboral en la firma ARIMO Legal

mediante la motivacion laboral?

Objetivos

Objetivo general

Identificar los principales factores motivacionales basados en la autonomia y
empoderamiento que influyen en los colaboradores de esta la empresa ARIMO Legal, a
través de entrevistas semiestructuradas y cuestionarios disefiados para la comprension

de sus necesidades y aspiraciones laborales, en el periodo 2024.

Objetivos especificos

e Analizar el rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO Legal mediante
métricas cuantitativas y cualitativas, analizando la relacion entre la motivacion y el

desempefio en diferentes areas de trabajo.



e Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de ARIMO Legal,
explorando la conexion entre la motivacion, el ambiente laboral y el grado de
satisfaccion con la empresa y las tareas desempefiadas.

e Crear una propuesta de plan motivacional basado en la autonomia y empoderamiento
incrementando el rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO Legal por
medio de reuniones regulares de equipo, sesiones de retroalimentacion, talleres y

cursos de desarrollo profesional.

Justificacion

El estudio de la motivacion laboral y su correlacion con el rendimiento y la
satisfaccion laboral en ARIMO Legal se presenta como una investigacion vital para
comprender y mejorar el entorno laboral en esta organizacion. La motivacion laboral es
un elemento esencial que incide directamente en la productividad y el bienestar de los
colaboradores, aspectos importantes para el éxito global de la empresa. Se espera que
los colaboradores no solo estén comprometidos con sus responsabilidades, sino también
con la mision y los principios de la organizacion, lo cual puede influir significativamente

en su desempefio y satisfaccion laboral.

El estudio se justifica tanto desde una perspectiva practica como teodrica y
metodolégica. Desde el punto de vista practico, proporcionara a ARIMO Legal
informacion especifica sobre como mejorar la motivacion laboral de sus colaboradores,
con el fin de aumentar el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. Esto puede conducir
a un mejor clima laboral, una menor rotacién de personal y, en dltima instancia, a una

mayor eficiencia y rentabilidad. Desde el punto de vista tedrico, el estudio contribuira a la



comprension y aplicacion de teorias motivacionales en un contexto real, asi como a la
validacion empirica de la importancia de la motivacion en el desempefio y la satisfaccion
laboral. En términos metodologicos, se utilizaran métodos de investigacion rigurosos,
como encuestas y entrevistas, para recopilar datos cuantitativos y cualitativos que
permitan un analisis exhaustivo de la relacion entre la motivacion, el rendimiento y la

satisfaccion laboral.

Desde una perspectiva profesional en administracion de empresas, investigar la
desmotivaciéon laboral es importante para cualquier organizacion debido a los efectos
significativos y prolongados que puede tener un equipo desmotivado. La falta de
motivacion no solo reduce la productividad y la calidad del trabajo, sino que también
impacta negativamente el ambiente laboral, provocando un ciclo de descontento y bajo
rendimiento. Los empleados desmotivados tienden a esforzarse menos en superar
expectativas o contribuir de manera innovadora, lo que disminuye la competitividad y la

capacidad de la empresa para adaptarse a los cambios del mercado.

Ademas, la desmotivacion laboral esta estrechamente relacionada con mayores
tasas de absentismo y rotacion de personal. Los empleados insatisfechos suelen
ausentarse mas y buscar oportunidades en otras empresas, lo que incrementa los costos
asociados con la contratacién y capacitacion de nuevos empleados. Esta falta de
motivacion también puede deteriorar la moral general del equipo, creando un entorno en
el que incluso los empleados inicialmente motivados comienzan a sentir los efectos

negativos.



Un aspecto critico es la disminucion de la lealtad y el compromiso hacia la
empresa. Los empleados desmotivados muestran menos interés en alinear sus esfuerzos
con los objetivos estratégicos de la organizacién, lo que afecta la cohesién y la eficacia
de los equipos de trabajo. Esto puede resultar en una menor innovacion, una disminucién

de la eficiencia operativa y la pérdida de oportunidades para mejorar y crecer.

Comprender las causas de la desmotivacién laboral permite a las empresas
desarrollar e implementar estrategias efectivas para mejorar la satisfaccion y el
compromiso de sus empleados. Estas estrategias pueden incluir programas de
reconocimiento y recompensa, oportunidades de desarrollo profesional, mejoras en el
ambiente de trabajo y la creacion de una cultura organizacional positiva y de apoyo.
Abordar la desmotivacion de manera proactiva no solo mejora el bienestar de los
empleados, sino que también fortalece la capacidad de la empresa para alcanzar sus

objetivos de negocio y mantener una ventaja competitiva en el mercado.

La necesidad de realizar este estudio surge de la busqueda constante de ARIMO
Legal por optimizar el desempefio de sus colaboradores y alcanzar sus objetivos
organizacionales, asi como de la competitividad del mercado en el que opera la empresa.
Los principales beneficiarios del estudio son ARIMO Legal y sus colaboradores, quienes
se beneficiaran de la implementacion de estrategias efectivas de motivacion laboral que
mejoren el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. Ademas, el estudio tiene
implicaciones a nivel profesional, proporcionando al administrador de empresas la
oportunidad de aplicar sus conocimientos tedricos en un entorno empresarial real y de

contribuir al avance del campo de la administracion de empresas en general.



Antecedentes
Referencias bibliogréaficas de consulta

Para el estudio se utilizan las siguientes referencias como base de consulta

referente al tema y la metodologia aplicada relacionadas a los objetivos del proyecto.

Antecedentes nacionales

Para comenzar, Retana, Gonzalez y Pérez (2022) realizaron un estudio sobre el
afrontamiento emocional implementado por las personas docentes en Costa Rica para el
manejo del estrés. La meta principal fue analizar el afrontamiento emocional de los
educadores que laboran en el canton central de Alajuela, Costa Rica, durante el afio
2021. La metodologia utilizada fue cuantitativa, ya que se llevé a cabo una encuesta en

linea.

Como principal resultado, se destaca que los educadores experimentan altos
niveles de estrés, evidenciado por sintomas como preocupacion, insomnio, sudoracion,
perturbacion, ansiedad y tensién. Existen indicios de que estan propensos a desarrollar

depresion, manifestada por llanto y tristeza excesiva, falta de energia y cambios sociales.

En conclusién, aunque los educadores muestran habilidades de afrontamiento
emocional en el ambito laboral y son conscientes de los elementos estresores de su
profesion, presentan deficiencias en el ambito personal. Este estudio subraya la
importancia de abordar el estrés y el afrontamiento emocional en los educadores de

primaria en Costa Rica, sugiriendo la necesidad de implementar estrategias de apoyo
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emocional y bienestar personal para mitigar los efectos adversos del estrés en esta

poblacion.

La investigacion de Retana, Gonzalez y Pérez (2022) sobre el afrontamiento
emocional de docentes en Costa Rica aporta perspectivas valiosas al estudio sobre
motivacion laboral en ARIMO Legal. Revela como los altos niveles de estrés afectan
negativamente el rendimiento laboral y subraya la importancia de abordar el estrés tanto
en el &mbito laboral como personal. El estudio destaca la necesidad de estrategias de
apoyo emocional y bienestar personal, sugiriendo que su implementacién puede mejorar
la motivacién, autonomia y empoderamiento de los colaboradores, lo cual es importante
para mejorar su rendimiento y satisfaccion laboral. Ademas, la metodologia cuantitativa
basada en encuestas proporciona una guia Util para recopilar datos sobre la percepcién
del estrés y la motivacion entre los colaboradores de ARIMO Legal, facilitando la

identificacion de areas de mejora y la implementacion de intervenciones adecuadas.

Como segundo antecedente, Castro y Feoli (2021) presentan un analisis de las
condiciones ergonémicas y su incidencia en el nivel de satisfaccion laboral del personal
de la gestibn administrativa en el Banco de Costa Rica (BCR) en las sucursales de
Heredia, Santo Domingo y San Isidro de Heredia durante el periodo 2020. La meta
principal fue analizar como inciden las condiciones ergondmicas en el nivel de

satisfaccion laboral del personal de la gestion administrativa del BCR en estas sucursales.

La investigacion, desarrollada bajo la modalidad de tesis, se centré en los procesos

administrativos en la oficina, basandose en la ergonomia como enfoque principal y
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considerando aspectos fisicos, cognitivos, ambientales y organizacionales que afectan la
salud de los trabajadores. Durante visitas a las sucursales, se aplicaron instrumentos de
trabajo para recopilar datos sobre la percepcion del grupo colaborador del BCR en
relacion con las condiciones ergonémicas. Se compararon los criterios sobre ergonomia
del BCR con la normativa nacional vigente, se identificO la percepcion del grupo
colaborador sobre las condiciones ergondmicas del banco y se determind el nivel de

satisfaccion del personal de la gestion administrativa.

Se concluy6 que el banco cumple con la normativa nacional vigente en materia de
ergonomia, aunque aun hay disposiciones reglamentarias que afectan la satisfaccion del
personal. Se proporcionaron aportes significativos para que el departamento de Salud
Ocupacional del BCR pueda tomar decisiones y establecer medidas para implementar
correctamente la ergonomia en las agencias. Este estudio ofrece una comprension
detallada de como las condiciones ergondmicas afectan el nivel de satisfaccion laboral
en el personal de la gestién administrativa del BCR, brindando informacion valiosa para
mejorar la salud y el bienestar de los colaboradores y para garantizar el cumplimiento de

las regulaciones laborales.

La investigacion de Castro y Feoli (2021) sobre las condiciones ergonémicas y su
impacto en la satisfaccion laboral del personal administrativo del BCR aporta informacion
importante al estudio sobre motivacion laboral en ARIMO Legal. Este estudio demuestra
como las condiciones fisicas y ambientales del lugar de trabajo pueden influir
significativamente en la satisfaccion y el bienestar de los colaboradores, lo que, a su vez,

afecta su rendimiento y motivacion. Al destacar la importancia de cumplir con las
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normativas ergonomicas y proporcionar un entorno de trabajo adecuado, esta
investigacion subraya que mejorar las condiciones ergonémicas puede ser una estrategia
efectiva para aumentar la satisfaccion y la productividad del personal. Ademas, la
metodologia utilizada, basada en visitas y encuestas, puede servir como modelo para
evaluar y mejorar las condiciones de trabajo en ARIMO Legal, promoviendo un ambiente
gue fomente la autonomia y el empoderamiento de los colaboradores, y que favorezca

tanto su bienestar como su rendimiento laboral.

Para el tercer antecedente, Arce y Rojas (2020) realizaron el estudio Satisfaccion
laboral y estrés en teletrabajadores y trabajadores presenciales de una universidad
estatal de Costa Rica. El objetivo principal fue evaluar las hipétesis de que a) los
teletrabajadores estdn mas satisfechos y b) los teletrabajadores perciben menos estrés.
La metodologia utilizada fue cuantitativa, y se encuesté a 240 teletrabajadores y 224

trabajadores presenciales.

Se encontr6 que los teletrabajadores tienen una mayor satisfaccion laboral y
perciben menos estrés en comparacion con los trabajadores presenciales. En conclusion,
en la institucion estudiada, el teletrabajo se muestra como una opcion adecuada en
términos de niveles de satisfaccion y estrés en comparacion con el trabajo presencial.
Este estudio proporciona evidencia empirica que respalda los beneficios del teletrabajo
en términos de satisfaccion laboral y reduccion del estrés, lo que puede ser Util para otras

organizaciones que estén considerando implementar esta modalidad de trabajo.

La investigacién de Arce y Rojas (2020) sobre la satisfaccion laboral y el estrés en

teletrabajadores y trabajadores presenciales en una universidad estatal de Costa Rica
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aporta valiosa informaciéon al estudio en ARIMO Legal sobre motivacion laboral,
autonomia y empoderamiento del colaborador. Este estudio evidencia que los
teletrabajadores experimentan niveles mas altos de satisfaccion laboral y perciben menos
estrés en comparacion con sus contrapartes que trabajan de manera presencial. Estos
hallazgos sugieren que la implementacion del teletrabajo podria ser una estrategia eficaz
para mejorar la satisfaccion y el bienestar de los colaboradores en ARIMO Legal, al
permitirles mayor autonomia y flexibilidad en sus roles laborales. Ademas, ofrece una
base empirica sélida que respalda la adopcion de politicas de teletrabajo como parte de
una estrategia integral para mejorar el rendimiento y la satisfaccion laboral dentro de la

firma de abogados.

De igual manera, en el afio 2020, Sanchez presenta El mundo del trabajo en la
Northern Railway Company: una historia empresarial, del mercado laboral y de las
condiciones de trabajo en la Region Atlantico Caribe, Costa Rica (1920-1970). Se planted
principalmente analizar los factores que influyen en la producciéon y permanencia de las
desigualdades salariales y en la exposicion al riesgo de accidentes en una empresa de
capital transnacional estratégica para el modelo de desarrollo costarricense,
especificamente la Northern Railway Company, durante el periodo de 1920 a 1970. La

metodologia utilizada fue cualitativa.

En los principales resultados, se analizan los conflictos entre trabajadores y
patronos en la Northern Railway Company, asi como los beneficios y exclusiones
introducidos por las reformas laborales en contextos de guerras, crisis y reformas a

escalas nacional y transnacional. Se concluye que las politicas estatales, empresariales
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y la agencia de los trabajadores jugaron un papel importante en la adaptacion, resistencia
o lucha por transformar las relaciones laborales durante el periodo de produccion
agroexportadora en las regiones Caribe y Central de Costa Rica. Esta tesis proporciona
una mirada detallada sobre la historia del trabajo en el contexto costarricense, analizando
el impacto de las politicas y las relaciones laborales en una empresa transnacional clave
para el desarrollo del pais, ofreciendo valiosos insights para comprender las dinamicas

laborales en el pasado y su relevancia para el presente.

La investigacion de Sanchez (2020) sobre la Northern Railway Company en Costa
Rica durante el periodo de 1920 a 1970 aporta al estudio en ARIMO Legal sobre
motivacion laboral, autonomia y empoderamiento del colaborador al proporcionar una
perspectiva historica sobre las dinamicas laborales y las politicas empresariales en un
contexto transnacional. Este estudio revela los conflictos y negociaciones entre
trabajadores y patronos, asi como el impacto de las reformas laborales y las condiciones
socioeconémicas en las regiones Caribe y Central de Costa Rica. Los resultados
subrayan la influencia de las politicas estatales y empresariales en la adaptacién y
resistencia de los trabajadores, ofreciendo lecciones importantes sobre las relaciones
laborales y las desigualdades salariales. Esta investigacion historica proporciona un
marco contextual valioso para comprender las dinamicas laborales actuales en ARIMO
Legal, destacando la importancia de considerar el papel historico de las politicas laborales
y las estrategias de gestion en la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion laboral en

entornos organizacionales contemporaneos.
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En el afio 2020, Alvarez et al. presentaron Metodologia para el diagnostico del
clima organizacional en las pequefias y medianas empresas del sector transporte del
canton de Pérez Zeleddn, durante el primer semestre 2020. Se plante6 la meta de
estudiar el clima organizacional en las pequefias y medianas empresas del sector
transporte del canton de Pérez Zeleddn durante el primer semestre de 2020, centrandose
en la importancia de una metodologia para medir el clima organizacional en estas

empresas.

La metodologia utilizada fue de naturaleza cualitativa. Se obtuvo un promedio
general de las variables en estudio de 4,19 en una escala de 1 a 5, lo que indica que el
clima organizacional en las empresas del sector transporte es favorable. Se identifico que
las empresas del sector transporte tienen una cultura corporativa sélida, un liderazgo que
permite la participacion de los colaboradores, una motivacion favorable que promueve el
desarrollo de habilidades, una comunicacion efectiva y una estructura organizacional
clara en la que se reflejan las responsabilidades de cada colaborador. Este estudio ofrece
una visién detallada sobre el clima organizacional en empresas del sector transporte,
destacando la importancia de una metodologia para medirlo y proporcionando insights

sobre los factores que contribuyen a un clima laboral favorable en este sector especifico.

La investigacion de Alvarez et al. (2020) sobre el clima organizacional en las
pequefias y medianas empresas del sector transporte en el cantén de Pérez Zeleddn
durante el primer semestre de 2020 aporta al estudio en ARIMO Legal sobre motivacion
laboral, autonomia y empoderamiento del colaborador al ofrecer un analisis detallado de

los factores que contribuyen a un clima laboral favorable. Este estudio cualitativo revela

16



gue las empresas del sector transporte en la regidn poseen una cultura corporativa solida,
un liderazgo participativo, motivacion para el desarrollo de habilidades, comunicacion
efectiva y una estructura organizacional clara. Estos elementos son fundamentales para
comprender como el clima organizacional puede influir en la motivacion, el rendimiento y
la satisfaccion laboral en entornos especificos como el legal. La metodologia propuesta
por Alvarez et al. también ofrece herramientas para evaluar y mejorar el clima
organizacional, proporcionando valiosas perspectivas para aplicar estrategias similares
en ARIMO Legal para optimizar su ambiente laboral y maximizar el compromiso de los

colaboradores.

Antecedentes internacionales

En 2023, Dolores, Salazar y Valdivia presentan el estudio titulado La motivacién
laboral y su relacion con el desemperio laboral. Un estudio de caso. El objetivo principal
fue determinar si existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en el sector salud en época postpandemia. Para obtener los resultados, se
empleé un modelo de regresion lineal simple y un andlisis de varianza (ANOVA). Se
encontré una correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en el sector salud en época postpandemia, con un valor critico calculado de
0,889 y un p-valor (sig) de 0,354 para predecir la motivacion laboral en relacion con la

variable desempefio laboral.

Se concluye que la motivacion laboral influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores en el sector salud durante la época postpandemia.

Este estudio proporciona evidencia empirica sobre la importancia de la motivacion laboral
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en el desempefo de los trabajadores del sector salud, especialmente en un contexto
postpandemia, lo cual puede ayudar a las organizaciones a desarrollar estrategias para

mejorar el desempefio y el bienestar de su personal.

La investigacion de Dolores, Salazar y Valdivia (2023) sobre la motivacion laboral
y su relacion con el desempefio en el sector salud postpandemia aporta al estudio en
ARIMO Legal sobre motivacién, autonomia y empoderamiento del colaborador, al
demostrar la correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral. Utilizando
métodos estadisticos como la regresion lineal y el analisis de varianza, el estudio
encontré que la motivacion laboral influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores del sector salud en un contexto postpandemia. Este hallazgo es importante
para comprender cédmo la motivacién puede afectar el rendimiento laboral en situaciones
desafiantes, como las ocurridas durante y después de la pandemia, ofreciendo insights
valiosos para ARIMO Legal en términos de estrategias para mejorar la motivacion, el

rendimiento y la satisfaccion laboral de sus colaboradores en el sector legal.

En 2020, Puma realiza el estudio La motivacion laboral y el compromiso
organizacional. El objetivo principal fue determinar la relacion entre la motivacion laboral
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios. Se emple6 un enfoque de investigacion cuantitativo, con un disefio no
experimental de nivel correlacional. Se encontrdo una correlacion positiva alta entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional, con un coeficiente de correlacion rho

de Spearman de 0,759 y un p-valor de 0,000, lo que indica una relacion significativa.
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Se concluye que los trabajadores que presentan altos niveles de motivacion laboral
tienden a tener un mayor compromiso hacia la labor que realizan en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios. Este estudio contribuye al entendimiento de la relacion entre
la motivacion laboral y el compromiso organizacional en el contexto especifico de la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios, proporcionando evidencia empirica que respalda

la importancia de la motivacion en el compromiso laboral.

La investigacién de Puma (2020) sobre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios aporta al estudio en
ARIMO Legal sobre motivacion, autonomia y empoderamiento del colaborador al
demostrar una correlacién positiva significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional. Mediante un enfoque cuantitativo correlacional, el estudio
encontré que los trabajadores con niveles elevados de motivacién laboral también
mostraron un mayor compromiso hacia sus labores en la corte. Este hallazgo proporciona
una base empirica importante para entender como la motivacion puede influir en el
compromiso organizacional en un contexto especifico dentro del sistema judicial, lo cual
es relevante para ARIMO Legal al considerar estrategias para mejorar la motivacion y el

compromiso de sus colaboradores en el ambito legal.

En el tercer antecedente, en 2019, Barrios et al. realizaron el estudio titulado
Motivacion laboral y trabajo en equipo en el sector publico de Panama. El objetivo
prioritario fue analizar los elementos que influyen en la motivacion laboral y el trabajo en
equipo en el sector publico. Se emple6 una metodologia descriptiva no experimental de

campo. Se identificaron aspectos importantes que influyen en la motivacion de los
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colaboradores en el sector publico, tales como una buena remuneracién, lideres que
recompensan las labores y equipos con un alto indice de colaboracion. Se encontro que

estos aspectos pueden afectar el rendimiento y el compromiso con el puesto de trabajo.

Se concluye que las instituciones publicas panamefias presentan un rango positivo
en cuanto a la motivacion de sus colaboradores, aunque existen ciertos aspectos que
pueden ser mejorados, los cuales podrian afectar el desemperio laboral y la satisfaccion
en el puesto de trabajo. Este estudio proporciona informacién relevante sobre los factores
que influyen en la motivacion laboral y el trabajo en equipo en el sector publico, lo que
puede ayudar a futuras administraciones a implementar estrategias para mejorar el

ambiente laboral y el rendimiento de los colaboradores en estas instituciones.

La investigacion de Barrios et al. (2019) sobre motivacion laboral y trabajo en
equipo en el sector publico de Panama contribuye al estudio en ARIMO Legal sobre
motivacion, autonomia y empoderamiento del colaborador al destacar los elementos
clave que influyen en la motivacién de los colaboradores en instituciones publicas.
Mediante un enfoque descriptivo no experimental de campo, el estudio identificé factores
como una buena remuneracion, el reconocimiento por parte de los lideres y la
colaboracién efectiva en equipos como determinantes importantes de la motivacion y el
compromiso con el trabajo en el sector publico panamefio. Ademas, se evidencié que
estos aspectos pueden impactar significativamente el rendimiento laboral y la satisfaccion
en el puesto de trabajo. Esta investigacion proporciona valiosa informacién para entender
como mejorar el ambiente laboral y el rendimiento de los colaboradores en

organizaciones publicas, aspectos que pueden ser aplicables para optimizar las
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condiciones laborales en ARIMO Legal y promover un mayor compromiso y satisfaccion

entre sus colaboradores en el @mbito legal.

De la misma manera, De la Cruz (2020) desarrollé el estudio titulado Influencia de
la inteligencia emocional sobre la satisfaccion laboral. El objetivo principal fue determinar
si la inteligencia emocional influye en la satisfaccion laboral. Se realiz6 una revision de
estudios utilizando bases de datos como Google Scholar, ScIELO, Redalyc, Dialnet,

Google Libros y libros fisicos, por lo tanto, es un estudio de caracter cualitativo.

Se concluyé que la inteligencia emocional contribuye a percibir y mantener una
actitud positiva frente al trabajo, lo que se relaciona con una alta satisfaccion laboral. La
inteligencia emocional ejerce una influencia significativa en la satisfaccion laboral al
contribuir a mantener una actitud positiva hacia el trabajo. Esta revisiébn de estudios
refuerza la importancia de la inteligencia emocional en el contexto laboral y su relacion
con la satisfaccion en el trabajo, ofreciendo una base teédrica solida para futuras

investigaciones y practicas en el ambito organizacional.

La investigaciéon de De la Cruz (2020) sobre la influencia de la inteligencia
emocional en la satisfaccion laboral aporta al estudio en ARIMO Legal al enfatizar como
la inteligencia emocional puede influir positivamente en la actitud y la satisfaccién hacia
el trabajo. Mediante una revision cualitativa de estudios, se concluyé que desarrollar
habilidades emocionales contribuye significativamente a mantener una percepcion
positiva y satisfactoria respecto al trabajo. Este estudio subraya la importancia de la
inteligencia emocional como un factor clave en el contexto laboral, ofreciendo una base

tedrica solida que sugiere que promover y desarrollar estas habilidades podria mejorar la
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satisfaccion laboral entre los colaboradores de ARIMO Legal, fortaleciendo asi la relacion
entre autonomia, empoderamiento y satisfaccion laboral en el estudio planificado para el

cuatrimestre 2024.

De igual manera, Llerena (2019) presento el estudio titulado Satisfaccion laboral y
su relacion con el desempefio laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Peru.
Como objetivo principal, se plante6 verificar la relacién entre la satisfaccion laboral y el
desempeiio de los agentes de seguridad en una empresa de servicios de vigilancia
ubicada en la ciudad de Lima. Se llevé a cabo una investigacion descriptiva correlacional.
Se encontrd una correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio de
los agentes de seguridad. Ademas, se identificé que el aspecto de satisfaccion laboral
que mostré una alta correlaciéon con el desempefio fue la satisfaccién con la significacion
de la tarea, mientras que el aspecto con la relacién mas débil con el desempefio fue la

satisfaccion con el beneficio econémico.

Los resultados sugieren la importancia de evaluar periddicamente la satisfaccion
percibida por los trabajadores, considerando diferentes aspectos de satisfaccion,
especialmente la significacion de la tarea. Asimismo, se destaca la necesidad de
intervenir en caso de insatisfaccion laboral para motivar a los trabajadores en este
aspecto. Este estudio contribuye al entendimiento de la relacién entre la satisfaccion
laboral y el desempefio en el contexto especifico de una empresa de servicios de
vigilancia, ofreciendo recomendaciones para mejorar la motivacion y el rendimiento de

los colaboradores en este tipo de organizaciones.
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La investigacion de Llerena (2019) sobre la satisfaccion laboral y su relaciéon con
el desempefio en una empresa de servicios de seguridad en Lima aporta al estudio en
ARIMO Legal al destacar la importancia de la satisfaccion percibida por los trabajadores
y su influencia en el rendimiento laboral. A través de un enfoque descriptivo correlacional,
se encontré6 que la satisfaccion laboral, especialmente en lo que respecta a la
significacion de la tarea, esta significativamente relacionada con el desempefio de los
agentes de seguridad. Este estudio subraya la necesidad de evaluar y gestionar la
satisfaccion laboral de manera regular, atendiendo a aspectos especificos como la
percepcion del significado del trabajo, para mejorar tanto la motivacion como el
rendimiento de los colaboradores en ARIMO Legal. Estos hallazgos ofrecen insights
valiosos que podrian aplicarse para fortalecer la relacion entre autonomia,
empoderamiento y satisfaccion laboral en el estudio planificado para el cuatrimestre 2024

en la firma de abogados.

Proyecciones de la investigacion
Las proyecciones de la presente investigacion se definen en los siguientes

aspectos:

1. Identificaciébn de factores motivacionales relevantes: Se espera identificar los
factores motivacionales mas relevantes para los colaboradores de ARIMO Legal
durante el primer cuatrimestre de 2024. Estos pueden incluir aspectos como el
reconocimiento, las oportunidades de crecimiento profesional, el ambiente laboral,

los incentivos salariales, entre otros.
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2. Andlisis de la relacién entre motivacion, rendimiento y satisfaccion laboral: Se
proyecta realizar un analisis detallado de la relacion entre los niveles de motivacion
de los colaborares, su rendimiento en el trabajo y su satisfaccion laboral. Esto
puede implicar el uso de herramientas estadisticas para evaluar la fuerza y la
direccion de estas relaciones.

3. Desarrollo de estrategias de mejora: Se espera que el estudio proporcione factores
significativos que permitan desarrollar estrategias especificas para mejorar la
motivacion laboral en ARIMO Legal. Estas estrategias pueden estar dirigidas a
fortalecer areas especificas de motivacién identificadas como débiles o a
implementar programas de reconocimiento y recompensas.

4. Evaluacion de impacto: Se proyecta evaluar el impacto de las estrategias de
mejora implementadas en la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion laboral de
los colaboradores. Esto puede implicar la comparacion de indicadores clave antes
y después de la implementacion de las intervenciones.

5. Recomendaciones para la gestion de recursos humanos: Se espera que el estudio
genere recomendaciones especificas para la gestiébn de recursos humanos en
ARIMO Legal, asi como en otras organizaciones que puedan beneficiarse de los
hallazgos del estudio. Estas recomendaciones pueden incluir practicas de
reclutamiento y seleccion, politicas de compensacion y beneficios, programas de

desarrollo profesional, entre otros.

Alcances
El estudio de la motivacion laboral basado en la autonomia y el empoderamiento

del colaborador, y su relacién con el rendimiento y la satisfaccion laboral, durante el
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primer cuatrimestre de 2024, tiene alcances significativos que apuntan a una

comprension detallada de los factores influyentes en el entorno laboral de la organizacion.

Se espera que esta investigacion profundice en la interaccién entre la motivacion,
el desempefio y el nivel de satisfaccion de los colaboradores, ofreciendo una vision
integral sobre como estos elementos se relacionan y afectan mutuamente dentro del
contexto especifico de ARIMO Legal. Para ello, se emplearan tanto métodos cualitativos
como cuantitativos, como encuestas, entrevistas y analisis documental, con el objetivo de

obtener una perspectiva amplia y detallada de la dinamica laboral en la organizacion.

A partir de los resultados obtenidos, se buscara proporcionar recomendaciones
practicas y especificas que puedan contribuir a mejorar la motivacion, el rendimiento y la

satisfaccion laboral de los colaboradores en ARIMO Legal.

Limitaciones
Es importante tener en cuenta ciertas limitaciones que pueden afectar el alcance
y la aplicacion de los hallazgos de esta investigacion. Por un lado, el estudio estara
confinado al contexto particular de ARIMO Legal lo que puede limitar la generalizacion
de sus resultados a otras organizaciones o industrias. Ademas, podria existir la
posibilidad de restricciones en el acceso a ciertos datos o informacién confidencial dentro

de la organizacion, lo que podria incidir en la exhaustividad del estudio.

Asimismo, se debe considerar las limitaciones inherentes a la metodologia de
investigacion utilizada, como el sesgo de respuesta en las encuestas o las restricciones

de tiempo y recursos para llevar a cabo entrevistas en profundidad.
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Al ser una empresa con pocos colaboradores, sera dificil encontrar relaciones
significativas entre las variables a partir de los datos, ya que las pruebas estadisticas
normalmente requieren un tamafio de muestra lo suficientemente grande para asegurar

la que sea representativa.

Dada la complejidad de los conceptos de motivacion, rendimiento y satisfaccién
laboral, es probable que algunas variables relevantes no puedan ser completamente
capturadas o medidas en el estudio, lo que podria influir en la comprension completa de

la dinamica laboral en ARIMO Legal.
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Capitulo Il. Marco tedrico
El marco tedrico es fundamental en una investigacion porque proporciona la base
conceptual y contextualmente relevante para el estudio. Este ayuda a situar la
investigacion dentro del campo existente de conocimientos, identificando teorias,

modelos y estudios previos que son relevantes para el problema de investigacion.

Revision de Literatura
Satisfaccion y ambiente laboral

La satisfaccion y el ambiente laboral son aspectos fundamentales para el
funcionamiento y el éxito de las compafias. En primer lugar, la satisfaccion laboral influye
directamente en la productividad y el rendimiento de los colaboradores. Cuando los
trabajadores estan satisfechos con su trabajo, tienden a estar mas comprometidos,
motivados y enfocados en cumplir con sus responsabilidades de manera efectiva y
eficiente. Esto se traduce en una mayor calidad en el trabajo realizado y en la consecucién

de los objetivos organizacionales.

La satisfaccidon laboral es de gran interés para las empresas, porgue indica la
habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores y
porque muchas evidencias demuestran que los trabajadores insatisfechos faltan
al trabajo con mas frecuencia y suelen renunciar mas, mientras que los
colaboradores satisfechos gozan de mejor salud y viven mas afios. Por lo tanto,
los trabajadores estan satisfechos con su trabajo, ya sea porque se sienten bien
pagados, bien considerados, porque ascienden o aprenden, producen y rinden
mas. (Gémez, 2022, p. 94)
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Segun Gémez (2022), una alta satisfaccion laboral no solo puede conducir a una
menor rotacion de personal y una mayor productividad, sino que también contribuye al
bienestar general de los colaboradores, reduciendo la propension a faltar al trabajo y
promoviendo una mejor salud y una vida mas prolongada. Asimismo, sugiere que los
colaboradores encuentran satisfaccion en su trabajo cuando se les brinda una
remuneracion adecuada, reconocimiento y oportunidades de desarrollo, lo que influye

significativamente en su compromiso, rendimiento y lealtad hacia la organizacion.

Figura 1

Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

MEDIDAS BIEN IMPLEMENTADAS

+ rentabilida_d del negocio

Fuente: Gémez (2022, p. 95)
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Factores influyentes en la satisfacciéon laboral

La satisfaccion laboral es influenciada por diversos factores que convergen para
determinar el bienestar y la percepcion de los colaboradores respecto a su trabajo. Entre
estos factores se encuentran el ambiente laboral, caracterizado por la cultura
organizacional y las relaciones interpersonales; la compensacion y los beneficios
ofrecidos, incluyendo oportunidades de crecimiento profesional; el reconocimiento y
apreciacion por el trabajo realizado; asi como el equilibrio entre vida laboral y personal.
Estos elementos, cuando estan presentes en un entorno laboral, contribuyen a la
satisfaccion de los colaboradores, y promueven un mayor compromiso, motivacion y

productividad dentro de la organizacion.

El hecho de que una persona este satisfecha laboralmente, se refleja en sus areas
de trabajo, pues muestran motivados y a gusto en su ambiente de trabajo, lo cual
se refleja en la calidad del servicio y en las adecuadas relaciones interpersonales,
gue experimenta dia a dia el trabajador, un trabajador satisfecho contribuye
adecuadamente al cumplimiento de los objetivos de la institucién. (Meléndez y

Bardales, 2020, pp. 10-11)

Meléndez y Bardales (2020) explican que, cuando los trabajadores estan
satisfechos con su trabajo, esto se refleja en una actitud positiva, mayor motivacion y
comodidad en el entorno laboral, lo que, a su vez, impacta directamente en la calidad del
servicio ofrecido y en las relaciones interpersonales dentro de la organizacion. Esta

conexion entre la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo sugiere que un colaborador
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satisfecho tiende a ser mas comprometido y colaborativo, lo que contribuye al logro de

los objetivos institucionales.

Figura 2

Factores de satisfaccion laboral
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Fuente: Computerworld (2021)

Jerarquia de necesidades de Maslow

Segun lo menciona Locke (2018), la teoria e Maslow sostiene que las necesidades
basicas humanas, tales como las relacionadas con la fisiologia y la seguridad, deben
satisfacerse primero antes de que las personas busquen satisfacer necesidades mas

complejas, como las de pertenencia, estima o autorrealizacion.
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Figura 3

Jerarquia de necesidades de Maslow

Jerarquia de Necesidades de Maslow

Confianza, respeto, exito

Aceptacion, amistad, afecto

Laboral, familiar, fisica

Alimento, descanso, refugio

Fuente: Locke (2018).

Lo citado por Locke (2018) resume la perspectiva de la teoria de Maslow sobre las
necesidades humanas. Destaca que Maslow postula que las necesidades béasicas, como
la fisiologia y la seguridad, deben cumplirse antes de que las personas busquen satisfacer
necesidades mas complejas, como las de pertenencia, estima o autorrealizacion. La
referencia sugiere que esta interpretacion se basa en el trabajo de Locke, lo que implica
gue es una idea ampliamente aceptada en la literatura académica.

Compensacion.

La compensacion que reciben los colaboradores de una empresa juega un papel

importante en su satisfaccion laboral y en su percepcion general del valor que la empresa

les otorga. La compensacion no se limita Gnicamente al salario, sino que también incluye
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beneficios como bonos, prestaciones, oportunidades de desarrollo y reconocimiento por
el trabajo realizado. Cuando los colaboradores perciben que su compensacion es justa 'y
equitativa en relacidén con sus responsabilidades y contribuciones, es mas probable que
se sientan valorados y motivados en su trabajo. Una compensacion competitiva y
adecuada no solo les proporciona un sentido de seguridad financiera, sino que también

les permite sentirse reconocidos y apreciados por su esfuerzo.

Es importante que se le comunique al colaborador cual es la estrategia de que
tiene la empresa sobre las compensaciones y la importancia que tienen los
aspectos organizacionales para desarrollarla. En esto es relevante que la
instituciébn organice y documente los perfiles de cargos, determinando sus
elementos descriptivos y analice aquellas variables que permitan conocer la
intelectualidad del cargo, sus responsabilidades adquiridas, esfuerzos fisicos y
las condiciones en los puestos de trabajo, como aspectos a tener en cuenta
en elmomento de establecer salarios, aumentos, incentivos y beneficios sociales
desarrollados en una politica salarial de equidad interna, esto a su vez requiere
conocer la competitividad externa de los salarios como elemento de motivacion.

(Torres, 2019, p. 5)

Es trascendental que la empresa comunique claramente su enfoque y politica
sobre compensaciones, asi como la importancia de los aspectos organizacionales en su
desarrollo. Esto implica la organizacion y documentacion de perfiles de cargos, lo que
permite determinar elementos descriptivos y analizar variables relacionadas con las

responsabilidades, el esfuerzo fisico y las condiciones laborales, para establecer salarios,
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aumentos, incentivos y beneficios sociales de manera equitativa. Ademas, se subraya la
necesidad de considerar la competitividad externa de los salarios como un factor

motivacional.

Apoyo organizacional.

El apoyo organizacional es fundamental en una empresa, ya que contribuye al
bienestar y la satisfaccion de los colaboradores, lo cual repercute directamente en su
desempefio y compromiso con la organizacién. Cuando una empresa ofrece un apoyo
adecuado a sus trabajadores, ya sea a través de programas de desarrollo profesional,
politicas de conciliacion laboral y familiar, o simplemente mostrando interés por el
bienestar de sus colaboradores, se crea un ambiente laboral positivo y saludable. Esto
fomenta la lealtad y la retencién del talento, aumenta la motivacion y la productividad, y

contribuye al logro de los objetivos organizacionales.

El apoyo organizacional percibido es una dimensién que engloba todo lo que
corresponde al respaldo que ofrece la empresa para sus colaboradores. Destacan
las muestras de agradecimiento, el involucrar a los colaboradores en las
decisiones que de alguna manera los afectan y la consideracién y valoracion como

individuos, de acuerdo con sus intereses particulares. (Gémez, 2022, p. 96)

Gomez (2022) indica que esta percepcion abarca diversos aspectos que reflejan
el respaldo y la consideracion que la organizacion ofrece a sus colaboradores. En primer
lugar, se mencionan las muestras de agradecimiento, las cuales indican el
reconocimiento y la valoracion hacia el trabajo realizado por los colaboradores. Ademas,

se resalta la importancia de involucrar a los colaboradores en las decisiones que puedan
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afectarlos, lo que promueve la participacion y el sentido de pertenencia. Finalmente, se
hace hincapié en la consideracion y valoracion de los colaboradores como individuos,

reconociendo sus intereses particulares y necesidades.

Ambiente laboral.

El ambiente laboral desempefia un papel importante en la consecucion de la
satisfaccion laboral de los colaboradores debido a varios factores interrelacionados. En
primer lugar, un ambiente laboral positivo, caracterizado por la confianza, el respeto
mutuo, la colaboracion y la comunicacion efectiva, crea un entorno propicio para que los
colaboradores se sientan valorados y apreciados por la organizacion. Este sentido de

pertenencia y reconocimiento contribuye significativamente a la satisfaccion laboral.

Tomando en cuenta que la salud laboral de los colaboradores depende
principalmente de las condiciones que la organizacion provee para realizar las
actividades, se puede determinar que los accidentes y enfermedades laborales
son la consecuencia de condiciones deficientes imperantes en el ambiente de

trabajo, por lo tanto, debe ser considerado como un riesgo. (Ortiz, 2021, p. 5)

En el fragmento de Ortiz (2021) se afirma que la salud y seguridad en el trabajo
dependen en gran medida de las condiciones en las que los colaboradores realizan sus
actividades diarias. Se argumenta que los accidentes y enfermedades laborales son, en
altima instancia, el resultado de condiciones deficientes en el ambiente de trabajo, lo que

implica que deben considerarse como riesgos significativos.
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Espacio fisico.

El espacio fisico en el ambiente laboral juega un papel fundamental en el bienestar
y la productividad de los colaboradores. Proporciona un entorno en el que los
colaboradores llevan a cabo sus tareas diarias, interactian con colegas y clientes, y
pasan una parte significativa de su tiempo. Un espacio fisico bien disefiado y adecuado
puede fomentar la colaboracion, la creatividad y el trabajo en equipo, asi como mejorar

la concentracion y el enfoque en las tareas.

Los elementos por considerar como parte del ambiente de trabajo, tales como
agentes fisicos y materiales, y como es que su descuido aumenta sustancialmente
el riesgo de accidentes convirtiendo a este factor como uno de los de mayor riesgo
debido al estado de estrés o tension que el colaborador pueda sufrir debido a su
ambiente y la precaucion de evitar incidir en un accidente y afectar el

funcionamiento de la organizacion (Ortiz, 2021, p. 6)

Para Ortiz (2021), el descuido de estos elementos puede aumentar
significativamente el riesgo de accidentes laborales, convirtiéendose en uno de los factores
de mayor peligro en el entorno laboral. Este riesgo se magnifica debido al estado de
estrés o tension que los colaboradores pueden experimentar en un ambiente laboral

descuidado o poco seguro.

Comunicacion.
La comunicacion en el trabajo es esencial para promover una buena satisfaccion
laboral por varias razones fundamentales. En primer lugar, la comunicaciéon efectiva

fomenta un ambiente de trabajo abierto y transparente donde los colaboradores se
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sienten escuchados y valorados. Esto les permite expresar sus opiniones, ideas y
preocupaciones, lo que contribuye a su sentido de pertenencia y compromiso con la
organizacion. Ademas, la comunicacién clara y constante ayuda a alinear las
expectativas entre los colaboradores y la direccion, reduciendo la confusién y la
incertidumbre en el trabajo. “Los procesos de comunicacion abierta y accesible con los
trabajadores de la empresa son un elemento relevante en el fortalecimiento del ambiente

de trabajo” (Gémez, 2022, p. 96).

Una comunicacion abierta facilita la creacion de un entorno laboral donde los
colaboradores se sienten cémodos expresando sus opiniones, preocupaciones y
sugerencias. Esto promueve la confianza y el respeto mutuo entre los colaboradores y la
direccion, contribuyendo a un clima laboral positivo y colaborativo. Ademas, reduce la
incertidumbre y la confusién, y ayuda a alinear las expectativas y acciones de los

colaboradores con los objetivos de la organizacion.

Herramientas de colaboracién

Establecer una comunicacion fluida a través de herramientas de colaboracién es
esencial para cualquier estrategia de comunicacién, especialmente a medida que el
trabajo remoto y los equipos distribuidos se vuelven cada vez mas comunes en la era
digital actual. Herramientas como videoconferencias, mensajeria instantanea, software
de gestion de proyectos y plataformas de intercambio de documentos ayudan a los
equipos remotos a comunicarse y colaborar de manera efectiva. Al aprovechar el poder
de la tecnologia, las organizaciones pueden mejorar la colaboracion, optimizar los flujos

de trabajo y aumentar la productividad.
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A continuacion, se presentan algunas razones persuasivas para considerar la

incorporacion de herramientas de colaboracion en una estrategia de comunicacion:

o Las herramientas de colaboracién proporcionan una plataforma en tiempo real
para que los miembros del equipo se comuniquen, independientemente de su
ubicacion. Con caracteristicas como mensajeria instantdnea, videoconferencias e
intercambio de archivos, los miembros del equipo pueden mantenerse conectados
e informados. Esto mejora la comunicacion en general y reduce el riesgo de

malentendidos, lo que puede provocar retrasos y errores.

o Estas herramientas facilitan el trabajo en equipo al permitir que los miembros
colaboren en tiempo real. Por ejemplo, los miembros del equipo pueden editar un
documento o0 presentacion simultaneamente, proporcionando comentarios
inmediatos y realizando cambios de manera colaborativa. Esto mejora la calidad

del trabajo y ayuda a los equipos a completar proyectos de manera mas eficiente.

« Las herramientas de colaboracion pueden ayudar a optimizar los flujos de trabajo,
reduciendo el tiempo que los miembros del equipo dedican a tareas
administrativas. La automatizacion de tareas como la programacion, el intercambio
de documentos y el seguimiento del progreso permite que los miembros del equipo

se centren en trabajos importantes, mejorando asi la productividad.

« Dichas herramientas ofrecen un excelente medio para reconocer los esfuerzos del
equipo y apreciar su dedicacion y desempefio en el proyecto. Esto empodera a los

colegas de equipo, animandolos a dar lo mejor de si mismos.
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Evaluacion del rendimiento laboral y su relacion con la motivacion

La evaluacion del rendimiento laboral es un proceso fundamental en cualquier
entorno profesional, ya que permite medir y analizar el desempefio de los colaboradores
en relacion con los objetivos y expectativas de la organizacion. Sin embargo, su eficacia
estd ligada con la motivacion de los trabajadores. La motivacion juega un papel
importante en el impulso de la productividad, la satisfaccion laboral y el compromiso con
las metas corporativas. Entender como la evaluacién del rendimiento laboral puede influir
en la motivacién de los colaboradores es esencial para optimizar el funcionamiento
organizacional y fomentar un ambiente de trabajo en el que los individuos se sientan

valorados y motivados para alcanzar su maximo potencial.

La motivacién es un tema de gran importancia para las organizaciones, si se aplica
de una buena forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor
productividad, es importante para el desempefio laboral de los individuos, y asi
obtener mayores y mejores resultados. No se debe olvidar que la motivacion es de
gran relevancia si se desea tener un buen desempeiio de los colaboradores, ya
gue es la misma la que lleva a que el individuo actle de cierta manera, en una
organizacion se pretende alcanzar los objetivos establecido y el cumplimiento de

las metas y asi traerd grandes beneficios. (Carvajal, Reyes y Zambrano, 2022,

p. 6)

La evaluacion es de gran relevancia para medir el cumplimiento de objetivos, pero
su efectividad depende de la motivacion de los colaboradores. La motivacion es clave

para la productividad y la satisfaccion laboral, por lo que comprender como la evaluacion
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influye en ella es importante para mejorar el funcionamiento organizacional y fomentar un

ambiente laboral positivo.

Figura 4

Rendimiento Laboral

/‘_-lll

Rendimiento laboral.

Fuente: Bizneo (2024).

El rendimiento laboral, piedra angular en la eficiencia y competitividad de cualquier
organizacion, refleja la capacidad y eficacia con la que los colaboradores llevan a cabo
sus tareas y responsabilidades en el entorno laboral. Es un indicador fundamental que
permite evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos y metas establecidos, asi como
identificar areas de mejora tanto a nivel individual como organizacional. El rendimiento

laboral abarca diversos aspectos, incluyendo la calidad del trabajo, la productividad, la
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puntualidad, la creatividad y la capacidad de adaptaciéon. Su adecuada gestion y

evaluacion son clave para impulsar el crecimiento y la excelencia dentro de una empresa.

Existe una formula sencilla que de forma muy acertada resume el concepto de

rendimiento laboral o productividad: (Capacidad * Foco * Estrategia = Productividad).

Esta formula se desarrolla en base a tres variables: capacidad, foco y estrategia
gue articulan la capacidad de produccion y el modo de optimizar los recursos
disponibles. Son esos elementos que, combinados acertadamente, pueden lograr
gue se obtengan mas y mejores resultados. No hay que perder de vista que,
simplificando, el rendimiento laboral es una ratio que relaciona el coste de los
recursos y los resultados o produccion. Y por eso, el error mas frecuente es medir
sélo el producto final, la consecucion de objetivos, o lo que es lo mismo, medir la
produccion (N.° horas trabajadas x N.° trabajadores), y no la productividad.

(Carvajal, Reyes y Zambrano, 2022, p. 9)

Las variables utilizadas en la formula estan disefiadas para maximizar la eficiencia
en la utilizacion de los recursos disponibles y mejorar el rendimiento general. Al combinar
estas variables de manera efectiva, se puede alcanzar una mayor eficacia y calidad en la
produccion. Es de gran importancia recordar que el rendimiento laboral no solo mide la
produccion final o el logro de objetivos, sino que también implica evaluar como se

emplean los recursos disponibles para obtener esos resultados.

La evaluacion del rendimiento laboral de los trabajadores es imprescindible en
cualquier compafia. Conocer como medir su productividad para que los resultados

se ajusten lo maximo a la realidad y contar datos fiables, resulta importantisimo.
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Solo de esta forma se podran plantear las medidas adecuadas para la consecucion

de objetivos de negocio. (Carvajal, Reyes y Zambrano, 2022, p. 9)

Solo a través de una evaluacion minuciosa se pueden identificar areas de mejora
y establecer estrategias efectivas para alcanzar los objetivos empresariales. Por lo tanto,
la evaluacion del rendimiento laboral proporciona el panorama necesario para
implementar medidas adecuadas que impulsen el crecimiento y el éxito de la

organizacion.

Figura 5

Satisfaccion Laboral

Fuente: Questionpro (2024).
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Métricas cuantitativas de rendimiento laboral.

Medir el rendimiento laboral implica establecer objetivos claros y alcanzables,
evaluar el progreso hacia esos objetivos a través de evaluaciones periodicas, utilizar
indicadores cuantitativos y cualitativos para evaluar la eficiencia y calidad del trabajo
realizado, proporcionar retroalimentacion regular y seguir de cerca el rendimiento a lo
largo del tiempo. Esta combinacion de enfoques permite a los colaboradores tener una
comprension completa del desempefio de los colaboradores, identificar areas de fortaleza
y oportunidades de mejora, y tomar decisiones informadas para optimizar la productividad

y el éxito organizacional.

Las mediciones de la productividad de los trabajadores pueden aportar informacion
importante sobre su rendimiento y sobre como deben organizarse los lugares de
trabajo. Las medidas directas de la productividad se usan para estudiar una serie
de cuestiones, como los efectos de los incentivos, la influencia de los comparieros
en el comportamiento o la acumulacién de capital humano en el trabajo. Para estas
cuestiones y otras relacionadas, es importante seleccionar medidas de

rendimiento adecuadas. (Sauermann, 2023, parr. 10)

Las medidas directas de productividad, segun Sauermann (2023), son
herramientas fundamentales para abordar diversas cuestiones, como el impacto de los
incentivos, la influencia de los comparieros en el comportamiento laboral y la acumulacion
de capital humano en el trabajo. Esto sugiere que la productividad no solo es un indicador
de eficiencia en el trabajo, sino también una herramienta analitica valiosa para

comprender mejor los procesos laborales y optimizar el rendimiento de los colaboradores.
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Figura 6

Métricas cuantitativas de rendimiento laboral

Métricas cuantitativas

Indicadores clave de rendimiento (KPI)
Capacidad de respuesta
Ahorro de costos
Calidad de los Bienes o Servicios

Precision de entrega

Fuente: FasterCapital (2024)

Segun FasterCapital (2024), las métricas cuantitativas son herramientas
fundamentales para evaluar el rendimiento de los proveedores y determinar su éxito en
funcién de los términos del contrato. Al analizar indicadores como la precision en la
entrega, la calidad de los productos o servicios, el ahorro de costos, la capacidad de
respuesta y los indicadores clave de rendimiento (KPI), las empresas pueden obtener
informacion valiosa sobre el desempefio del proveedor y tomar decisiones
fundamentadas sobre sus relaciones comerciales. Es de gran importancia establecer
métricas claras y cuantificables desde el inicio del acuerdo con el proveedor para

garantizar la transparencia y la rendicién de cuentas en toda la asociacion.
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Productividad por unidad de tiempo.

De acuerdo con Choque (2021), la productividad por unidad de tiempo es una
medida que se utiliza para evaluar la eficiencia con la que se llevan a cabo las tareas o
actividades en un determinado periodo de tiempo. Se calcula dividiendo la cantidad de
produccion o trabajo realizado por el tiempo dedicado a llevar a cabo esa produccion

o trabajo.

Choque (2021) destaca que esta medida se utiliza para evaluar la eficiencia en la
realizacion de tareas o actividades dentro de un periodo especifico, lo cual es esencial
para comprender como se esta utilizando el tiempo en el trabajo y como se estan logrando
los resultados. Al dividir la cantidad de produccion o trabajo realizado por el tiempo
dedicado a esa actividad, esta métrica proporciona una medida cuantitativa de la
eficiencia y el rendimiento laboral. En consecuencia, la productividad por unidad de
tiempo es una herramienta valiosa para identificar areas de mejora y optimizacion en los
procesos laborales, o que contribuye a la mejora continua y al logro de objetivos

organizacionales.

Métricas cualitativas de rendimiento laboral.

Las métricas cualitativas de rendimiento laboral son medidas que evallan
aspectos no numéricos o subjetivos del desempefio de un colaborador en el trabajo. A
diferencia de las métricas cuantitativas, que se centran en datos numéricos como la
cantidad de produccioén o la eficiencia en el tiempo, las métricas cualitativas se enfocan
en la calidad, el comportamiento, las habilidades y las actitudes de los colaboradores.

Estas métricas pueden incluir evaluaciones de la comunicacion interpersonal, la
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capacidad de trabajo en equipo, la creatividad, la adaptabilidad, la iniciativa, la resolucién

de problemas y la satisfaccion del cliente.

Las mediciones de la productividad de los trabajadores pueden aportar informacion
importante sobre su rendimiento y sobre como deben organizarse los lugares de
trabajo. Las medidas directas de la productividad se usan para estudiar una serie
de cuestiones, como los efectos de los incentivos, la influencia de los comparieros
en el comportamiento o la acumulacién de capital humano en el trabajo. Para estas
cuestiones y otras relacionadas, es importante seleccionar medidas de

rendimiento adecuadas. (Sauermann, 2023, parr. 10)

Las medidas directas de productividad proporcionan informacion valiosa sobre una
variedad de aspectos, como los efectos de los incentivos, la influencia de los comparieros
en el comportamiento y la acumulacién de capital humano en el trabajo. Esto sugiere que
la productividad no solo es un indicador de la eficiencia laboral, sino también una
herramienta analitica valiosa para comprender mejor los procesos laborales y su impacto

en el desempefio de los colaboradores.
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Figura 7

Métricas cualitativas

Métricas cualitativas

Satisfaccion del Comunicacion y
cliente Colaboracién
Flexibilidad y Calidad de los

Adaptabilidad Productos o Servicios

Fuente: FasterCapital (2024)

Segun lo explica FasterCapital (2024), al evaluar el rendimiento de los
proveedores, es comun centrarse en métricas cuantitativas como el ahorro de costos y la
puntualidad en la entrega. Sin embargo, las métricas cualitativas también son importantes
para determinar el éxito de un proveedor en términos del acuerdo establecido. Estas
métricas proporcionan una vision mas amplia del rendimiento global del proveedor, la
satisfaccion del cliente y la calidad de sus productos o servicios. En esta seccion, se
examinaran algunas métricas cualitativas importantes que pueden facilitar una evaluacién

completa de los proveedores.
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Calidad del trabajo realizado.

La calidad del trabajo realizado por los colaboradores es un aspecto fundamental
en la evaluacion del rendimiento laboral en cualquier organizacién. Esta métrica es
relevante para determinar la eficacia con la que se ejecutan las tareas asignadas, la
precision en la entrega de resultados y el cumplimiento de los estandares establecidos

por la empresa

De acuerdo con Guartan, Torres y Valarezo (2019) en la ejecucion de las tareas
asignadas, la precision en la entrega de resultados y la satisfaccion de los estandares
establecidos por la organizacién. La calidad del trabajo puede medirse mediante la
revision de productos terminados, la evaluacion de la satisfaccion del cliente, el andlisis
de errores o retrabajos, y la comparacién de los resultados obtenidos con los objetivos
establecidos. Una alta calidad en el trabajo realizado refleja la competencia, habilidad y
dedicacion del colaborador, asi como su capacidad para cumplir con los estandares de

calidad y las expectativas del cliente o de la organizacion.

Esta métrica no solo se refiere a la ejecucion de tareas asignadas, sino también a
la precision en la entrega de resultados y la satisfacciéon de los estandares establecidos
por la organizacion. Ademas, los autores mencionan que hay varios métodos para medir
la calidad del trabajo, como la revision de productos terminados, la evaluacion de la
satisfaccion del cliente y el andlisis de errores o retrabajos. Guartan, Torres y Valarezo
(2019) subrayan que una alta calidad en el trabajo realizado refleja la competencia y
habilidad de los colaboradores, mientras que una baja calidad puede indicar falta de

habilidades o falta de atencion a los detalles.
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Satisfaccion del cliente o usuario.

La medicion de la satisfaccion del cliente es de gran importancia para evaluar el
rendimiento laboral de los colaboradores en roles que implican interaccion directa con los
clientes. Al recopilar opiniones y retroalimentacion directa de los clientes sobre su
experiencia con los productos o servicios ofrecidos, las empresas pueden evaluar de
manera mas precisa como los colaboradores estan desempefando sus funciones. La
satisfaccion del cliente proporciona una medida objetiva del impacto del trabajo de los
colaboradores en la percepcion y la experiencia de los clientes, o que permite identificar

areas de mejora y desarrollar estrategias para optimizar la calidad del servicio.

Zavala y Valencia (2021) sefalan que la medicion de la satisfaccion del cliente es
importante para cualquier empresa que busque comprender y mejorar la calidad de su
servicio. Una de las mejores formas de hacerlo es a través de encuestas de satisfaccion,
que pueden ser enviadas por correo electronico, realizadas por teléfono o implementadas
en el sitio web de la empresa. Estas encuestas permiten recopilar opiniones directas de
los clientes sobre su experiencia, asi como identificar areas de mejora y fortaleza.
Ademas, el andlisis de comentarios y resefias en plataformas en linea ofrece una
perspectiva adicional sobre la satisfaccion del cliente y permite a la empresa responder

de manera proactiva a las inquietudes y necesidades de los clientes.

Zavala y Valencia (2021) afirman gue la eficacia de las encuestas de satisfaccion
como una herramienta clave para recopilar opiniones directas de los clientes y obtener

informacion valiosa sobre su experiencia. Ademas, se menciona el analisis de
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comentarios y resefias en linea como una forma complementaria de entender las

percepciones de los clientes y abordar sus inquietudes de manera proactiva.

Motivacion laboral.

La motivacion laboral se refiere al impulso interno o externo que incita a los
colaboradores a realizar sus tareas laborales con entusiasmo, compromiso y
perseverancia. Es el conjunto de factores, tanto internos como externos, que influyen en
el comportamiento y la actitud de los trabajadores dentro del entorno laboral. La
motivacion laboral puede derivar de diversas fuentes, como el reconocimiento, las
recompensas financieras, el sentido de logro, el desarrollo profesional, el ambiente de
trabajo, el liderazgo efectivo y la satisfaccién personal en el trabajo. En resumen, la
motivacion laboral impulsa a los colaboradores a alcanzar sus metas individuales y

contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

La motivacion laboral es un elemento clave en el desarrollo de todo ser humano,
cobrando aun mas valor cuando este se encuentra conformando una organizacion,
ya que pasa a formar parte del factor humano, pieza indispensable para el logro
de metas y consecucion de los objetivos organizacionales. (Dolores, Salazar y

Valdivia, 2023, p. 11)

El fragmento resalta que la motivacion no solo influye en el rendimiento y la actitud
de los individuos, sino que también se convierte en un componente importante del factor
humano dentro de una empresa. Este enfoque resalta la importancia de los colaboradores

como elementos fundamentales en el logro de metas y objetivos organizacionales.
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Figura 8

Motivacion Laboral
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Fuente: Questionpro (2024)

Factores motivacionales presentes en el desempefio laboral.

De conformidad con Guzman et al. (2020), los factores motivacionales segun que
influyen en el desempefio laboral son fundamentales para promover el compromiso y la
productividad de los colaboradores en cualquier organizacion. El reconocimiento y la
apreciacion por el trabajo realizado, asi como las oportunidades de desarrollo profesional,
son aspectos clave que alimentan la motivacion intrinseca de los trabajadores. Ademas,
una compensacion justa y un ambiente de trabajo positivo, donde prevalezcan la
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colaboracion, el respeto y el apoyo mutuo, son elementos que fortalecen el sentido de

pertenencia y el compromiso de los colaboradores con la empresa.

Por otro lado, se menciona que los desafios y responsabilidades adecuadas, junto
con un proposito claro en el trabajo, también impulsan la motivacion de los colaboradores
al brindarles oportunidades para crecer, aprender y contribuir significativamente al éxito
de la organizacion. Al entender y atender estos factores motivacionales, las empresas
pueden cultivar un entorno laboral que estimule el rendimiento éptimo y el compromiso
de sus colaboradores, lo que conduce a un mayor éxito organizacional y una mayor

retencion del talento.

Impacto de la motivacion en la mejora del rendimiento.

La motivacion tiene un impacto significativo en la mejora del rendimiento de los
colaboradores en el lugar de trabajo. Cuando los colaboradores estan motivados, estan
mas comprometidos, enfocados y dispuestos a esforzarse por alcanzar metas y objetivos
establecidos. Esto se traduce en un aumento de la productividad y la eficiencia en la
realizacion de tareas y proyectos. Ademas, la motivacion puede mejorar la calidad del
trabajo, ya que los colaboradores motivados tienden a demostrar una mayor atenciéon a

los detalles, creatividad y persistencia en la busqueda de soluciones.

La motivacion, segun Guzman et al. (2020), también influye en la actitud y el
comportamiento de los colaboradores en el trabajo. Los colaboradores motivados tienden
a mostrar una actitud mas positiva y proactiva hacia sus responsabilidades laborales, lo
gue promueve un ambiente de trabajo colaborativo y enérgico. Ademas, la motivacion

puede contribuir a la retencion del talento, ya que los colaboradores motivados suelen
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sentirse mas satisfechos y comprometidos con su trabajo, lo que reduce la rotacion de
personal y los costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos

colaboradores.

Los colaboradores motivados tienden a mostrar una actitud mas positiva y
proactiva hacia sus responsabilidades laborales, o que crea un ambiente de trabajo
colaborativo y enérgico. Esta actitud positiva puede fomentar la cooperacion entre
colegas, la creatividad y el trabajo en equipo, lo que contribuye al logro de los objetivos
organizacionales. Ademas, la motivacion puede desempefiar un papel importante en la
retencion del talento dentro de la organizacion. Los colaboradores motivados tienden a
sentirse mas satisfechos y comprometidos con su trabajo, lo que reduce la rotacion de
personal y los costos asociados con la contrataciobn y capacitacion de nuevos

colaboradores.

Salario emocional.

En los ultimos afios, el salario emocional ha ganado una importancia creciente en
el &mbito laboral debido a una serie de cambios en el mundo laboral y en las expectativas
de los colaboradores. El salario emocional se refiere a las recompensas no monetarias
que reciben los colaboradores como parte de su compensacion, tales como el
reconocimiento, el equilibrio entre vida laboral y personal, el desarrollo profesional, la
flexibilidad laboral, el ambiente de trabajo positivo, entre otros aspectos. Esta forma de
compensacion se ha vuelto relevante en un contexto donde los colaboradores valoran
cada vez mas aspectos como la realizacion personal, el bienestar emocional y la calidad

de vida en el trabajo.
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Dentro delas nuevas tendencias en las organizaciones para motivar a
las personas se encuentra el salario emocional, como la forma de acciones
gue involucran el buen sentimiento de las personas hacia la empresa pero que
Nno requieren recursos economicos y que para ello se define como que no solo el
dinero puede generar valor en el colaborador, en la capacidad de observary
sentir el clima organizacional, en encontrar ese equilibrio entre la vida laboral
y familiar que ninguna se afecte entre si y que logren una complementariedad que
se refleje en el mejoramiento continuo de la institucion, la productividad la
reduccion del ausentismo y minimizar la rotacion del personal traducido en una

optimizacién de los recursos organizacionales. (Torres, 2019, pp. 7- 8)

Segun el fragmento de Torres (2019), el salario emocional va mas alla del aspecto
monetario, se centra en acciones y practicas que promueven el bienestar emocional y la
satisfaccion de los colaboradores. Entre estas acciones se incluye el fomento de un clima
organizacional favorable, la promocién del equilibrio entre la vida laboral y familiar, y la
creacion de sinergias que mejoren continuamente la institucion. Ademas, se destaca que
estas practicas pueden traducirse en beneficios tangibles para la organizacién, como un
aumento en la productividad, la reduccién del ausentismo y la disminucién de la rotacion

de personal.

Reconocimiento y valoracion del colaborador.
En el entorno empresarial actual, el reconocimiento y la valoracion del colaborador

emergen como elementos fundamentales para el éxito organizacional y el bienestar
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laboral. Esta practica no solo implica el reconocimiento de los logros individuales o
colectivos de los colaboradores, sino también la valoracion constante de su contribucion
al cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este sentido, el reconocimiento
efectivo y la valoracion adecuada fortalecen la motivacién y el compromiso de los
trabajadores y también fomentan un ambiente laboral positivo y una cultura

organizacional sélida.

El reconocimiento informal, se concibe como un sistema simple, inmediato y con
un bajo costo que refuerza el comportamiento de los colaboradores. Se puede
poner en practica por cualquier directivo, con un minimo de planificacion y esfuerzo
y puede, por ejemplo, consistir en una tarjeta de agradecimiento, un correo
electrénico, una palmadita en la espalda o un agradecimiento publico inesperado.
De otra parte, el reconocimiento formal, es fundamental para construir una cultura
de reconocimiento y asegurar su efecto. Cuando se realiza eficazmente este tipo
de reconocimiento es muy visible en cuanto a resultados y rentabilidad. Se utiliza
para felicitar a un colaborador por sus afios en la empresa, celebrar los objetivos
de la organizacién, reconocer a la gente extraordinaria, reforzar actividades y
aportaciones, afianzar conductas deseadas y demostradas, y premiar un buen

servicio o reconocer un trabajo bien hecho. (Polindara, 2020, p. 19).

El reconocimiento informal, por su sencillez y bajo costo, ofrece una forma rapida
de reforzar el comportamiento positivo de los colaboradores, mientras que el
reconocimiento formal es fundamental para construir una cultura organizacional sélida y

visible. Ambos tipos de reconocimiento son esenciales para fortalecer el compromiso de
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los colaboradores, fomentar un ambiente laboral positivo y mejorar la productividad en la

empresa.

Segun Polindara (2020), existen varios programas destinados a mejorar el
ambiente laboral y la productividad de los colaboradores. Se destacan tres enfoques
principales: la administracion por objetivos, los programas de reconocimiento de
colaboradores y los programas de participacion de los colaboradores. La administracion
por objetivos se centra en establecer metas tangibles y mensurables para los individuos
y las unidades organizacionales, lo que puede ayudar a alinear los objetivos individuales
con los objetivos generales de la organizacion. Los programas de reconocimiento de
colaboradores enfatizan el reconocimiento y la valoracién del trabajo bien hecho, lo que
puede aumentar la motivacion y el compromiso de los colaboradores. Por ultimo, los
programas de participacion de los colaboradores buscan involucrar a los colaboradores
en la toma de decisiones y promover su compromiso con el éxito de la organizacion, lo
que puede resultar en una mayor autonomia y control sobre su trabajo y una mayor

satisfaccion laboral.

La aplicacibn de programas como la administracion por objetivos, el
reconocimiento de colaboradores y la participacién de estos en la toma de decisiones
ayuda a valorar y reconocer el trabajo de los colaboradores. Esto contribuye al salario
emocional al proporcionar metas claras, reconocimiento de logros y un sentido de
pertenencia y proposito en el trabajo, lo que mejora la satisfaccion laboral y el

compromiso de los colaboradores.
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Feedback positivo y reconocimiento.

El feedback positivo y el reconocimiento son elementos fundamentales en el
ambito laboral que contribuyen significativamente al desarrollo profesional y personal de
los colaboradores, asi como al éxito organizacional. ElI feedback positivo implica
proporcionar comentarios constructivos y alentadores sobre el desempefio de los
individuos, destacando sus fortalezas y logros. Por otro lado, el reconocimiento implica
valorar y celebrar los esfuerzos y contribuciones de los colaboradores hacia los objetivos

de la organizacion.

Para lograr el éxito a largo plazo, los programas de gestion necesitan alguna forma
de revision y retroalimentacion para la mejora continua de sus trabajadores, para
asi mejorar las relaciones con los colaboradores, la satisfaccion de éstos y la

productividad en el espacio de trabajo. (Solis, 2022, p. 13)

El feedback positivo juega un papel importante en el entorno laboral al proporcionar
una via efectiva para la revision y la retroalimentacion continua de los trabajadores. Este
tipo de retroalimentacion no solo ayuda a identificar areas de mejora, sino que también
fortalece las relaciones entre colaboradores y colaboradores. Al recibir reconocimiento
por su buen desempefio, los colaboradores se sienten valorados y motivados, lo que
contribuye a su satisfaccion laboral y, en Ultima instancia, a su compromiso con la

empresa.

El reconocimiento tiene mayor impacto cuando se hace a tiempo, de manera
oportuna, sincera y relevante. Si las buenas practicas y buenos resultados de un

colaborador se informan a largo tiempo después de haberse identificado, el
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impacto en su productividad no sera tan significativo. El reconocimiento también
debe ser especifico y relevante; debe ser informado con claridad y brevedad.
Igualmente, este debe ser eventual y especifico, debido a que tiene que enlazarse
con los valores organizacionales, las metas, los objetivos las prioridades que
busca la organizacion. Por otro lado, la productividad es uno de los factores
importante a la hora de realizar un programa de reconocimiento laboral, sin
embargo, la satisfaccion laboral es otro de los temas importantes en la retencion

laboral. (Polindara, 2020, p. 22)

Es de suma importancia que las acciones positivas de los colaboradores sean
reconocidas de forma temprana, ya que el efecto en su productividad puede ser
notablemente mayor. Asimismo, el reconocimiento debe ser especifico y vinculado con
los valores y objetivos organizacionales para que tenga un efecto significativo en la

motivacion y el compromiso de los colaboradores.

Sistema de reconocimiento.

Un sistema de reconocimiento laboral es una estructura o conjunto de préacticas
establecidas por una organizacion para reconocer y recompensar el desempefio
excepcional de sus colaboradores. Este sistema puede incluir una variedad de elementos
disefiados para valorar y celebrar los logros y contribuciones de los trabajadores. Por
ejemplo, puede consistir en programas formales de reconocimiento, como premios,
bonificaciones, ascensos o0 reconocimientos publicos en reuniones o eventos de la
empresa. También puede implicar el otorgamiento de incentivos no monetarios, como

dias libres adicionales, acceso a capacitaciones especiales o programas de desarrollo
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profesional, oportunidades de participacion en proyectos especiales o el elogio y la

gratitud verbal por parte de los supervisores y comparieros de trabajo.

El significado de reconocer proviene del verbo en latin “cognoscere” que
representa el saber o ver de nuevo, por el significado de la palabra reconocer
significa que identificamos los atributos que tiene esa persona para poder
identificar con que debemos reconocerlo. En diferentes contextos se puede hablar
de reconocer a la persona y esto implica establecer una estrecha relacion entre el
ser humano y la interaccién con el mundo; Berkeley en su obra “Tratado sobre los
principios del conocimiento humano”, afirma que el ser humano es “un ser es ser
percibido”, debido a que las personas sienten que existen, en la medida en que
son percibidas por otras. A partir de lo dicho anteriormente, el reconocimiento se
fundamenta en la percepcion, es decir, percibir si las personas con quienes nos
relacionamos tienen un concepto sobre el valor que tenemos de nosotros mismos

y actdian en concordancia con él. (Polindara, 2020, p. 15)

Polindara (2020) explora el origen etimoldgico del término “reconocer’ y se destaca
su relaciéon con el acto de identificar los atributos de una persona para poder reconocerla.
Ademas, se establece una conexién entre el reconocimiento y la percepcion, citando a
Berkeley y su concepto de que los seres humanos existen en la medida en que son
percibidos por otros. Esto sugiere que el reconocimiento no solo implica la identificacion
de caracteristicas individuales, sino también la validacion de la existencia y el valor de

una persona en el contexto de sus interacciones sociales.
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Conciliacién entre vida laboral y personal.

En la era contemporanea, el equilibrio entre el trabajo, la vida familiar y personal
se ha erigido como un tema de vital importancia. Este equilibrio es importante para el
bienestar integral de los individuos en la sociedad moderna. Cada vez mas, las empresas
estan reconociendo la importancia de promover este equilibrio entre sus colaboradores.
Este reconocimiento se fundamenta en el mejoramiento del bienestar y la calidad de vida
de los trabajadores y también en la comprension de que un equilibrio saludable conlleva

beneficios tangibles para la organizacién en términos de atraccion y retencion del talento

Para Mozo (2020), la cuestién de equilibrar el trabajo, la vida familiar y personal se
ha vuelto de suma importancia en las sociedades contemporaneas. Cada vez mas, las
empresas estan mostrando interés en fomentar este equilibrio, con el fin de mejorar el
bienestar y la calidad de vida de sus colaboradores, asi como para atraer y retener

talento, aumentar la productividad y, en Gltima instancia, ser mas competitivas.

Este cambio de perspectiva no solo refleja una mayor conciencia sobre el bienestar
de los colaboradores, sino también una comprension mas profunda de cémo este
equilibrio puede contribuir al éxito empresarial. La promocioén de este equilibrio busca
mejorar la calidad de vida de los trabajadores y, a su vez, atraer y retener talento, impulsar

la productividad y aumentar la competitividad de las empresas en el mercado.

Flexibilidad horaria.
La flexibilidad horaria ha emergido como una practica empresarial importante en
respuesta a las cambiantes demandas y expectativas de los colaboradores en el entorno

laboral actual. Al permitir a los trabajadores adaptar sus horarios a sus necesidades
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personales y profesionales, las empresas pueden mejorar significativamente el bienestar
y la satisfaccion de su fuerza laboral. Este enfoque promueve un mejor equilibrio entre la
vida laboral y personal, ademas de que puede impulsar la productividad y la moral de los
colaboradores, ya que les brinda la libertad de trabajar en momentos en los que se
sienten mas motivados y enfocados. Asimismo, la flexibilidad horaria se ha convertido en
un diferenciador clave en la atraccion y retencion del talento, ya que los trabajadores
valoran cada vez mas la capacidad de tener un mayor control sobre su tiempo y su vida
laboral. En dltima instancia, las empresas que adoptan practicas de flexibilidad horaria
estan mejor posicionadas para adaptarse a las nuevas formas de trabajo y mantenerse

competitivas en un mercado laboral en constante evolucion.

Para Pefa y Giachi (2021), la flexibilidad horaria se refiere a la capacidad que
tienen los trabajadores para ajustar sus horarios laborales de acuerdo con sus
necesidades personales y profesionales, siempre y cuando cumplan con las horas de
trabajo requeridas. Esto puede implicar la posibilidad de elegir el inicio y fin de la jornada

laboral, asi como la opcion de trabajar desde casa o teletrabajar en determinados dias.

La flexibilidad horaria permite a los trabajadores ajustar sus horarios laborales para
satisfacer sus necesidades personales y profesionales, siempre y cuando cumplan con
las horas de trabajo requeridas. Ademas, se menciona que esta flexibilidad puede incluir
la opcion de elegir el inicio y fin de la jornada laboral, asi como la posibilidad de trabajar

desde casa o teletrabajar en determinados dias.
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Teorias

Las teorias son esenciales para comprender y analizar una amplia gama de
fendbmenos en diferentes campos del conocimiento. En una investigacion, las teorias
proporcionan marcos conceptuales y herramientas que ayudan a los investigadores a
comprender la naturaleza de los fendmenos que estudian. Estas teorias abarcan diversas
perspectivas, desde enfoques psicoldgicos y sociolégicos hasta modelos econdémicos y
cientificos. Al aplicar y analizar estas teorias, los investigadores pueden formular
hipétesis mas sodlidas, disefiar métodos de investigacibn mas efectivos y generar

conocimiento significativo que contribuya al avance de su campo de estudio.

Las teorias de motivacion fueron desarrolladas desde hace méas de 50 afios, como
consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el experimento de
Hawthorne, basicamente un movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria
clasica de la administracion y no tenian la perspectiva con la que se cuenta en la
actualidad respecto a la tecnologia, comunicacién y aperturas globales. (Gomez,

2023, p. 1)

Las teorias de motivacion, desarrolladas hace mas de medio siglo en respuesta a
los resultados de un experimento, surgieron como una alternativa a la teoria clasica de la
administracion. Aunque en aquel entonces no se consideraban los efectos de la
tecnologia, la comunicacion y la globalizacion, su aplicacion sigue siendo fundamental en
el ambito empresarial para comprender y potenciar la motivacion de los trabajadores.
Esto puede resultar en un aumento de la productividad, la satisfaccion laboral y el

compromiso con los objetivos organizacionales.
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Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow.

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, propuesta por el psicologo
Abraham Maslow en la década de 1940, es una de las teorias mas influyentes en el
campo de la psicologia y la administracion. Esta teoria postula que las necesidades
humanas se organizan en una jerarquia de cinco niveles, desde las necesidades mas
basicas hasta las de orden superior. Segun Maslow, las personas buscan satisfacer
primero las necesidades mas basicas, como las fisioldgicas y de seguridad, antes de
avanzar hacia necesidades mas elevadas, como las sociales, de estima y de
autorrealizacion. La Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow proporciona un
marco conceptual poderoso para comprender el comportamiento humano y su motivacion
en diversos contextos, incluido el ambito laboral, donde se aplican estrategias para
satisfacer las necesidades de los colaboradores y promover su desarrollo personal y

profesional.

Trata de explicar qué es lo que impulsa la conducta humana en la satisfaccion de
diversas necesidades, la forma en que se conceptualiza la teoria es una piramide
gue prioriza las necesidades de un individuo. Donde destaca cinco niveles
principales los cuales mueven al ser humano, siendo estos las necesidades
fisiologicas, de seguridad, sociales, de autoestima/reconocimiento y la
autorrealizacion. Maslow muestra en su piramide que, para lograr satisfacer una
necesidad de nivel alto, es necesario haber satisfecho las de niveles bajos.

(Goémez, 2023, p. 5)
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Esta teoria destaca la progresion de las necesidades humanas desde lo mas
basico hasta lo mas elevado, representada en una piramide con cinco niveles:
necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de autoestima/reconocimiento y
autorrealizacion. Maslow sostiene que, para satisfacer necesidades de niveles
superiores, es necesario primero satisfacer las de niveles inferiores. Esta teoria es de
suma importancia para comprender y motivar el comportamiento humano, especialmente
en el ambito laboral, donde puede ayudar a los lideres a disefiar estrategias efectivas

para promover el bienestar y el rendimiento de los colaboradores.

Figura 9

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
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Teoria sobre los factores de motivacion e higiene de Herzberg.

Esta teoria propone que existen dos conjuntos distintos de factores que afectan la
satisfaccion laboral y la motivacion de los colaboradores: los factores de motivacion y los
factores de higiene. Los factores de motivacion, como el reconocimiento, el logro y la
responsabilidad, estan relacionados con el contenido del trabajo y pueden generar
satisfaccion y motivacion cuando estan presentes. Por otro lado, los factores de higiene,
como las condiciones de trabajo, el salario y las politicas de la empresa, estan
relacionados con el entorno laboral y pueden evitar la insatisfaccion, pero no

necesariamente generar motivacion.

Herzberg incluy6 una parte filosofica en la que indicé que el ser humano debe
satisfacer necesidades que corresponden a las dos naturalezas a las que debe
responder: (1) naturaleza animal, que lleva al ser humano a evitar el dafio y se
centra en necesidades fisiol6gicas (sobrevivencia, hambre, suefio, deseo, entre
otros); y (2) naturaleza de ser humano, que lleva a la persona a buscar su
realizacion, crecimiento psicologico (aceptacidbn social, autorrealizacion,
formacién de familia, entre otras). Estas consideraciones se deben tener en cuenta
al momento de evaluar los resultados de las investigaciones relacionadas con la
motivacion, pues existird una predisposicion de la persona para favorecer una u

otra de sus naturalezas. (Madero, 20129, p. 4)

Herzberg incorporé una dimension filosofica a su teoria, resaltando la dualidad en
la naturaleza humana entre las necesidades basicas y las aspiraciones mas elevadas.

Esto sugiere que las personas buscan tanto la satisfaccion de las necesidades
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fisiolégicas como el crecimiento psicolégico. Por lo tanto, al investigar la motivacion, es

importante considerar esta dualidad, ya que influye en las preferencias individuales.

Figura 10

Teoria de Herzberg

LA TEORIA DE HERZBERG
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Fuente: Psicok (2018)

Teoria de la expectativa de Vroom.

La teoria de la expectativa de Vroom destaca como las expectativas de los
individuos sobre los resultados de sus acciones influyen en su motivacién y toma de
decisiones en el ambito laboral. Vroom identifica tres factores esenciales que determinan
la motivacion: la expectativa de que el esfuerzo conducird a un mejor rendimiento, la

creencia de que un mejor rendimiento resultard en consecuencias deseables y la
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valoracion de esas consecuencias. Esta teoria es de gran relevancia para entender y

gestionar la motivacion en el trabajo.

De acuerdo con Guirado, (2019), la teoria de la expectativa de Vroom se basa en
la idea de la expectativa y la valencia para explicar la motivacién en el trabajo. Vroom
propone que las personas eligen participar en ciertos comportamientos basandose en la
expectativa de que su esfuerzo conducira a un resultado deseado, multiplicado por la
valencia de ese resultado. La valencia se refiere a la preferencia por un resultado, ya sea
positivo 0 negativo. La motivacion se determina mediante la combinacién multiplicativa
de la expectativa y la valencia. Ademas, argumenta que algunos resultados se valoran
por su instrumentalidad para alcanzar otros resultados deseados, lo que lleva a valorar

los resultados de primer nivel seguin sus efectos en resultados de segundo nivel.

Esta teoria propone que la motivacion en el trabajo se determina por la
combinacion de la expectativa de que el esfuerzo llevara a un resultado deseado y la
valoracion de ese resultado. Destaca la importancia de considerar la preferencia por los
resultados, asi como su impacto en otros resultados deseados. Podria decirse que la
teoria ofrece una comprension profunda de los procesos motivacionales en el trabajo y

proporciona un marco Util para mejorar la satisfaccion y el rendimiento laboral.
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Figura 11

Motivacion

MOTIVACION

A b ] = ad ‘ | - <,
' RECOMPENSA?

Fuente: Psicok (2018)

Identificacion de la empresa
Nombre de la entidad

ARIMO Legal

Tipo de entidad

ARIMO Legal es una firma de abogados que brinda servicios en diversas areas del
derecho, incluyendo derecho laboral, derecho de familia y derecho migratorio. La firma
también ofrece consultas en linea y servicios legales a distancia, con lo cual se adapta a

las nuevas tendencias del mercado y facilita el acceso a sus servicios.

67



ARIMO Legal brinda servicios migratorios a varios hoteles de la zona de
Guanacaste, de categoria 5 estrellas y catalogados como hoteles de lujo con clientela

gue exige los mas altos estandares en sus servicios.

Ubicacion de la entidad

Sus oficinas estan ubicadas en San José, Escazl, del Centro Comercial

Multiplaza, 200 metros al sur, edificio Terraforte, 3° piso.

Resefia histérica de la entidad

La firma de abogados ARIMO Legal “ fue fundada en el afio 2015 por 2 Abogados
y Notarios Publicos, ambos con una vasta experiencia en derecho corporativo. La primera
oficina se establecid en San José, Escazl, una ubicacion estratégica debido a su

creciente desarrollo comercial y su accesibilidad.

Desde sus inicios, ARIMO Legal se centr6 en ofrecer servicios legales
personalizados a pequefias y medianas empresas, asi como a clientes individuales,
destacandose por su compromiso con la excelencia y la atencion al detalle. En los
primeros dos afios, la firma logré construir una solida reputacién en el area de Escazdq,
gracias a la dedicacién y profesionalismo de sus fundadores y al enfoque en la

satisfaccion del cliente.

En 2018, ARIMO Legal comenzé a expandir su clientela, incorporando diversas
areas del derecho, incluyendo derecho laboral, derecho de familia y derecho migratorio.
Esta diversificacion permitié a la firma atender una gama mas amplia de necesidades

legales y atraer a una clientela mas variada.
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Hoy en dia, ARIMO Legal cuenta con 8 personas en su equipo, quienes se
encargan de la Contabilidad y Finanzas, Departamento Legal (notarial), Servicios Varios
gue se refiere a mensajeria y limpieza. Esta firma continda creciendo y adaptandose a
los cambios del entorno legal y tecnolégico. La firma mantiene su compromiso con la
excelencia y la integridad, ofreciendo servicios legales innovadores y personalizados.
Con una vision clara hacia el futuro, ARIMO Legal planea expandir su presencia en otras
regiones del pais y seguir invirtiendo en la formacion continua de su equipo, asegurando

asi la mejor representacion y asesoria legal para sus clientes.

ARIMO Legal es un testimonio de como una firma de abogados pequefa, con
dedicacion y visién, puede crecer y consolidarse en un mercado competitivo, siempre
manteniendo como pilares la calidad del servicio y la satisfaccion del cliente (Fuente:

ARIMO Legal).

Misién
Nuestra misidén es proporcionar servicios legales de alta calidad y especializados
a empresas de desarrollo turistico y urbano en Costa Rica, ayudandoles a navegar
y cumplir con el marco legal vigente, y a alcanzar sus objetivos de manera eficiente
y sostenible. Nos esforzamos por ser aliados estratégicos de nuestros clientes,

aportando soluciones innovadoras y practicas que faciliten su crecimiento y éxito

en el mercado. (Fuente: ARIMO Legal).
Vision
Ser reconocidos como la firma de abogados “boutique” en Costa Rica en el ambito

del desarrollo turistico y urbano, distinguiéndonos por nuestra excelencia en el
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servicio, compromiso con la sostenibilidad y capacidad para ofrecer soluciones
legales con la prontitud que nuestros clientes lo requieran. Aspiramos a ser el socio
preferido para las empresas que buscan un enfoque integral y proactivo en el

cumplimiento de sus metas de desarrollo y expansion. (Fuente: ARIMO Legal).

Valores

- Integridad: Actuamos con transparencia, ética y honestidad en todas nuestras
interacciones, asegurando la confianza y el respeto de nuestros clientes y
colaboradores.

- Excelencia: Nos comprometemos a brindar servicios de la mas alta calidad,
superando las expectativas y buscando siempre la mejor solucién para
nuestros clientes.

- Innovacién: Adoptamos un enfoque proactivo y creativo para resolver
problemas legales, manteniéndonos a la vanguardia de las tendencias y
cambios en la industria legal y de desarrollo.

- Compromiso: Estamos dedicados a entender y cumplir las necesidades y
objetivos de nuestros clientes, ofreciendo un servicio personalizado y atento.

- Sostenibilidad: Promovemos practicas legales y de desarrollo que respeten y
preserven el medio ambiente, apoyando proyectos que sean sostenibles y

responsables con el entorno. (Fuente: ARIMO Legal).

Ambiente laboral en ARIMO Legal

El buen ambiente laboral en ARIMO Legal se ha convertido en un pilar fundamental
para el éxito de la compafiia. Es un lugar donde existen el respeto mutuo, el
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comparierismo, el trabajo en equipo y donde las jefaturas valoran el trabajo realizado por
sus colaboradores. ARIMO Legal se ha preocupado por que los colaboradores se sientan
valorados y por el bienestar, no solo del equipo, sino también a nivel individual. Sin
embargo, en todas las empresas debe haber un Departamento de Recursos Humanos o
un director que se encargue y esté pendiente del activo mas importante de la empresa:

el capital humanao.

Cultura organizacional

Transformacion digital

ARIMO Legal se adata a tecnologias avanzadas que le permite mejorar la

eficiencia operativa y ofrecer mejores servicios a sus clientes.

Capacitaciéon en nuevas tecnologias

Los colaboradores son capacitados en nuevas tecnologias, que los permite

mantenerse actualizados y ofrecer un servicio eficiente.

Adaptabilidad

Cada afio se realiza la encuesta clima, lo cual permite a los colaboradores hablar

sobre las areas de mejora y sugerencias.

Equilibrio laboral y personal

ARIMO Legal ofrece horarios de trabajo flexibles y opciones de teletrabajo para

ayudar a los colaboradores a balancear sus responsabilidades laborales y personales.
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Organigrama

Figura 12

Organigrama Arimo Legal

Organigrama ARIMO Legal

Director principal Director principal
|
|
4
______________________ T
| | |
O 6] ®
Jefe del Departamento de Jefe del Departamento Jefe de Departamento
Contabilidad y Finanzas Legal de Servicios Varios
| | |
I | |
{ e s
4 o o o 6
Miembro Miembro Miembro oot YO
de dpto. de dpto. de dpto. Mensajeria Umpieza

Fuente: Elaboracion propia con informacion brindada por la empresa (2024)
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Capitulo Ill. Marco metodolégico
Desarrollar el marco metodologico es de suma importancia en una investigacion
porque define el enfoque y los métodos que se utilizardn para recopilar y analizar datos,
asegurando asi la coherencia y la validez del estudio. Este marco proporciona una guia
clara y estructurada que permite al investigador planificar y llevar a cabo el estudio de

manera sistematica, minimizando sesgos y errores.

Enfoque de la investigacion
Definir el enfoque en una investigacion es importante porque proporciona claridad
y direccién sobre como se abordara el problema de investigacién y qué métodos se
utilizaran para recopilar y analizar los datos. Un enfoque bien definido ayuda a delimitar
el alcance del estudio, establecer los objetivos y las preguntas de investigacion de
manera precisa y garantizar la coherencia en la recopilacion y el andlisis de datos. Con

respecto a los enfoques, se tienen los siguientes tres:

Enfoque mixto

“Las investigaciones mixtas integran la recoleccion, analisis y vinculacion de datos
cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio” (Rios, 2020, p. 162). Al combinar la
objetividad de los datos cuantitativos con la profundidad contextual de los datos
cualitativos, la investigacion mixta aborda la complejidad de las preguntas de

investigacion, permitiendo una comprension mas rica y matizada.

Enfoque cualitativo

Tal y como lo menciona Sanchez (2019), el enfoque cualitativo se refiere al

procedimiento metodologico que emplea palabras, textos, discursos, dibujos, gréficos e
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imagenes. La investigacion cualitativa examina diversos objetos con el objetivo de
comprender la vida social de las personas a través de los significados que ellos mismos

desarrollan.

Enfoque cuantitativo

Adicionalmente, Sanchez (2019) menciona que, la investigacion con enfoque
cuantitativo se caracteriza por trabajar con fenomenos que pueden ser medidos, es decir,
que se les puede asignar un valor numérico, como el numero de hijos, edad, peso,

estatura, aceleracién, masa, nivel de hemoglobina, cociente intelectual, entre otros.

Utiliza técnicas estadisticas para analizar los datos obtenidos, y su objetivo
principal es describir, explicar, predecir y controlar de manera objetiva las causas de los
fendbmenos estudiados, asi como prever su ocurrencia. Este enfoque se basa en el uso
riguroso de la medicion y cuantificacidbn en la recoleccion, procesamiento, analisis e
interpretacion de los datos, empleando el método hipotético-deductivo para fundamentar

sus conclusiones.

La integracion de estos métodos en un solo estudio facilita la conexion entre ambos
enfoques, lo cual permite una interpretacion mas coherente y profunda de los resultados
obtenidos. En consecuencia, la investigacion mixta se convierte en un vehiculo poderoso
para capturar la multidimensionalidad de los fenOmenos y proporciona una vision

completa que va mas alla de los limites de los métodos por separado.

El enfoque mixto es adecuado para la investigacion porque permite abordar de
manera integral y complementaria tanto los aspectos cuantitativos como cualitativos del

fendmeno estudiado. Dado que la motivacion laboral, la autonomia y el empoderamiento
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del colaborador son conceptos multifacéticos que pueden ser dificiles de capturar
completamente con un solo método, un enfoque mixto permite recopilar datos
cuantitativos a través de encuestas o cuestionarios para obtener informacion estadistica

sobre variables como el rendimiento y la satisfaccion laboral.

Método de la investigacion
El método o disefio, segun Hernandez et al. (2014), “se refiere al plan o estrategia
concebida para obtener la informacion que se desea con el fin de resolver al

planteamiento del problema” (p.128).

El método de investigacion proporciona el marco y las herramientas necesarias
para explorar y comprender un tema especifico en profundidad. A través de la aplicacion
rigurosa de métodos y técnicas de investigacion, se busca obtener datos relevantes y
fiables que permitan analizar y abordar adecuadamente los problemas planteados. La
seleccion del método adecuado es importante para asegurar la calidad y fiabilidad de la
investigacion, permitiendo asi contribuir al avance del conocimiento en el campo de

estudio.

La elaboracion de este método requiere una cuidadosa seleccion de métodos y
técnicas de recoleccion de datos. Al establecer una guia clara y detallada, los
investigadores pueden dirigir sus esfuerzos hacia la resolucion del problema de manera

eficiente, con lo cual se aseguran la consistencia y calidad de los resultados.
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Correlacional

El método correlacional es una herramienta investigativa que examina las
relaciones entre variables sin presuponer una conexion causal. Este enfoque analiza
asociaciones entre fendmenos para comprender mejor sistemas Yy procesos,
proporcionando informacion valiosa para avanzar en el conocimiento en diversas areas
del saber. “En este tipo de investigacién, los investigadores miden dos variables y
establecen una relacion estadistica entre las mismas (correlacién), sin necesidad de

incluir variables externas para llegar a conclusiones relevantes” (Garcia, 2019, p. 23).

Este enfoque de investigacion se centra en la medicion y analisis de la relacién
estadistica entre dos variables sin la inclusion de factores externos. Al hacerlo, los
investigadores pueden identificar patrones y asociaciones entre los fendmenos
estudiados, lo que les permite obtener conclusiones significativas sobre la naturaleza de

la relacidon entre las variables.

El método correlacional es adecuado para la investigacion sobre motivacion
laboral basada en la autonomia y el empoderamiento del colaborador debido a que
permite examinar la relacion entre diferentes variables sin manipular directamente
ninguna de ellas. En este caso, el método correlacional podria ayudar a identificar si
existe una relacion entre la autonomia y el empoderamiento en el trabajo y el rendimiento
y la satisfaccion laboral de los colaboradores. Por ejemplo, podria revelar si los
colaboradores que perciben un mayor grado de autonomia tienden a reportar niveles mas

altos de satisfaccion laboral.
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Transversal

El método transversal de investigacion recolecta datos de varios grupos en un
punto especifico en el tiempo, proporcionando una instantanea de la poblacion en ese
momento. A diferencia de los estudios longitudinales, no sigue a los mismos participantes
con el tiempo, sino que analiza datos de diferentes grupos simultdneamente para

identificar patrones y tendencias actuales.

En su investigacion, Huaire (2019) menciona que el método transversal se
caracteriza por recolectar datos en un Unico momento temporal, proporcionando una
instantanea de la situacion en ese instante. Su objetivo principal radica en describir
variables especificas y analizar su incidencia y relaciones en ese momento especifico,

sin seguir la evolucién de los participantes a lo largo del tiempo.

El método transversal de investigacion se distingue por su enfoque instantaneo,
capturando datos en un solo momento sin seguimiento a lo largo del tiempo. Esto implica
gue se obtiene una instantanea de las variables y relaciones en un contexto especifico,
lo que facilita la comprension de la situacion en ese instante. Al centrarse en un momento
dado, este método permite describir y analizar las caracteristicas y conexiones entre las

variables de interés de manera eficiente y precisa.

El método transversal es apropiado porque implica recopilar datos de manera
simultdnea en un solo punto en el tiempo, lo que permite capturar una instantanea de la
situacion actual en la empresa ARIMO Legal. Dado que el objetivo es comprender la
relacion entre la motivacion laboral, la autonomia y el empoderamiento del colaborador
con el rendimiento y la satisfaccion laboral en un momento especifico, el método
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transversal permitiria obtener informacién relevante y actualizada sobre estas variables
en un solo periodo de tiempo. Esto facilitaria la identificacion de patrones y tendencias
en el contexto laboral actual de la empresa, lo que contribuiria a una comprensiéon mas

precisa de la dinamica organizacional.

Fuentes de informacion
Fuentes primarias

Las fuentes primarias en una investigacion son aquellas que proporcionan
informacion directa y original sobre el tema en estudio. Estas fuentes implican el contacto
directo con los datos o materiales que no han sido previamente analizados, interpretados
o filtrados por otros investigadores. Ejemplos de fuentes primarias pueden incluir
entrevistas, encuestas, observaciones de campo, documentos historicos originales,

experimentos y registros personales.

La unidad de “fuentes primarias de la investigacion” tiene por propdsito brindar las
herramientas para la construccidn de informacién pertinente para tu investigacion.
De esta forma se fundamenta en las técnicas estadisticas y cualitativas para la
recoleccion de informacién. De esta forma tendras la oportunidad conocer las
diferentes herramientas de la investigacion cuantitativa e ir profundizando en los

métodos requeridos para el desarrollo de su investigacion. (Sanchez, 2020, p. 16)

En esta investigacion las fuentes primarias son los colaboradores de la empresa
ARIMO Legal. Esto implica que la informacion recolectada proviene directamente de
individuos que tienen un conocimiento directo y experiencia en el tema estudiado, lo que

aumenta la fiabilidad y relevancia de los datos recopilados. Esta conexion directa con la
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empresa proporciona una perspectiva interna valiosa para entender mejor los procesos

y dinamicas relacionadas con la empresa.

Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias en investigacion son recursos previamente compilados
por otros, como libros, informes y estadisticas, que complementan el andlisis del

investigador y proporcionan contexto y conocimiento previo sobre el tema.

Las fuentes secundarias de investigacion son la forma como te puedes aproximar
e identificar el estado del conocimiento al que te enfrentas en la investigacién por
lo que es preciso que puedas indagar de forma completa sobre toda la informacién
gue estas ofrecen con el animo de ubicar hasta donde va el actual conocimiento y

asi, definir los aportes de tu investigacion a la ciencia. (Sanchez, 2020, p. 8)

Estas fuentes desempefian un papel importante, pues enriquecen el analisis del
investigador y proporcionan contexto y conocimiento previo sobre el tema de estudio. Al
aprovechar estas fuentes, los investigadores pueden ampliar su comprension del tema,

identificar tendencias previas y construir sobre el trabajo existente en el campo de estudio.

En esta investigacion, las fuentes secundarias son los libros, trabajos, tesis y
proyectos analizados, lo que contribuye al desarrollo del aporte tedrico del estudio al

ofrecer una vision amplia y diversa sobre el tema.
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Sujetos de la informacion
Taly como lo menciona Mata (2021), los sujetos de estudio son individuos o grupos
gue pertenecen a colectivos cuyos rasgos, opiniones, experiencias, condiciones de vida
y otros atributos resultan relevantes para investigaciones con enfoques cuantitativos o
cualitativos. En el caso de la presente investigacion, los sujetos son los colaboradores de

la empresa en estudio.

Poblacién

Como lo indican Vizcaino et al. (2023), la poblacién de la investigacion es el
conjunto de individuos o eventos que poseen caracteristicas comunes y que son objeto
de investigacion. Para la presente investigacion, la poblacion corresponde a los

colaboradores de la empresa en estudio.

Muestra

Adicionalmente, Vizcaino et al. (2023) definen la muestra como el grupo especifico
de personas, eventos o entidades seleccionados de una poblacién general para realizar
un estudio y hacer inferencias sobre el conjunto completo. Para la presente investigacion,

la muestra corresponde a 3 jefaturas y 5 colaboradores.

Variables de investigacion
Las variables son elementos fundamentales en la investigacion, ya que
representan caracteristicas o condiciones que se pueden medir y analizar. Su
identificacion y definicion adecuadas permiten formular preguntas de investigacion

precisas y disefiar métodos efectivos para recopilar datos. Asi, las variables influyen en
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la formulacién de hipotesis, el disefio del estudio y la interpretacion de los resultados. En

base a lo anterior, las variables para esta investigacion son las siguientes:

Variable “Rendimiento laboral”

Definicién conceptual: “Es un conjunto de conductas del trabajador en cuanto a sus

funciones; conocido como desempefio laboral” (Mamani et al., 2021, p. 361).

Definicion operacional: El rendimiento laboral se medira utilizando métricas cuantitativas
y cualitativas especificas para cada area de trabajo dentro de la empresa ARIMO Legal.
Las meétricas cuantitativas incluiran el cumplimiento de objetivos establecidos, la
productividad medida en términos de cantidad de trabajo realizado en un periodo de
tiempo determinado y la eficiencia en la utilizacion de los recursos. Las métricas
cualitativas evaluaran la calidad del trabajo realizado, la satisfaccion del cliente interno o
externo y la capacidad para adaptarse y resolver problemas de manera efectiva. Estas
métricas se recopilardn a través de evaluaciones periddicas del desempefio, revisiones
de objetivos, retroalimentacion de supervisores y colegas, asi como también mediante

encuestas de satisfaccion del cliente interno o externo.

Variable “Satisfaccion laboral”

Definicion conceptual: La satisfaccion laboral estriba en el nivel de sentimientos positivos
gue tiene una persona acerca de su lugar de trabajo, hacia las labores que realiza, sus
alcances y compromisos que posee; es decir, simboliza el nivel de gozo respecto a todos

los elementos directa o indirectamente vinculados con su empleo. (Moran et al., 2021).
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Definicion operacional: La satisfaccion laboral se medira utilizando una combinacion de
meétodos cuantitativos y cualitativos para evaluar el grado de satisfaccion y bienestar de
los colaboradores dentro de la empresa ARIMO Legal. Los métodos cuantitativos
incluiran la utilizacion de escalas de medicion estandarizadas, como el Iindice de
Satisfaccion Laboral, que permitiran a los colaboradores calificar su satisfaccion en
diferentes aspectos del trabajo, como el ambiente laboral, las relaciones con los
comparieros, las oportunidades de desarrollo profesional, la remuneracién, entre otros.
Ademas, se realizaran encuestas estructuradas para recopilar datos cuantitativos sobre
la percepcidn general de satisfaccion laboral. Los métodos cualitativos incluiran
entrevistas en profundidad y grupos focales para explorar en detalle las percepciones,
experiencias y opiniones de los colaboradores sobre su satisfaccion laboral, asi como
también la identificacién de factores que contribuyen positiva 0 negativamente a su

bienestar en el trabajo.

Variable “Plan motivacional”

Definicién conceptual: Agip, Yslay Rojas (2022) afirman que un plan motivacional laboral
constituye un conjunto de estrategias y acciones implementadas por una empresa para
elevar la motivacién, el compromiso y el bienestar de sus colaboradores en el contexto
laboral. Su propdsito radica en abordar las necesidades individuales y grupales de los
trabajadores, con la finalidad de potenciar su rendimiento, satisfaccion y permanencia en

la organizacion.

Definicion operacional: Las unidades de medida para evaluar la efectividad del plan

motivacional pueden incluir indicadores cuantitativos, como el porcentaje de
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colaboradores que informan un aumento en su motivacion laboral, la tasa de retencion
de colaboradores, el numero de sugerencias implementadas como resultado del
programa de participacion del colaborador, entre otros. Ademas, se pueden utilizar

indicadores cualitativos, como el grado de satisfaccion expresado por los colaboradores

en entrevistas o encuestas relacionadas con su nivel de motivacion y compromiso.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

- : Definicién Definicidn Definicidn
Objetivo Variable X .
conceptual operacional instrumental
Analizar el
rendimiento laboral
de los El rendimiento
colaboradores de Es un conjunto de laboral se medira Entrevista
ARIMO Legal conductas del o o (Anexo 1)
. -~ X utilizando métricas
mediante métricas trabajador en cuanto o Preguntas de
I . ) cuantitativas y
cuantitativas y - a sus funciones; o lalala4
B Rendimiento laboral . cualitativas
cualitativas, conocido como - Encuesta
. o especificas para
analizando la desempefio laboral. . . (Anexo 2)
) ; cada area de trabajo
relacion entre la (Mamanietal., 2021, dentro de la empresa Preguntas de
mouvacmp y el p. 361) ARIMO Legal. lalala4
desemperio en
diferentes areas de
trabajo.
La satisfaccion
laboral estriba en el
. nivel de sentimientos
Evaluar el nivel de " . . s
. ” positivos que tiene La satisfaccion
satisfaccion laboral I | _
de los una persona acerca appra se medira
de su lugar de utilizando una .
colaboradores de trabajo, hacia las combinacion de Entrevista
ARIMO Legal, 10, : ! (Anexo 1)
labores que realiza, = métodos
explorando la L Preguntas de
o sus alcances y cuantitativos y
conexion entre la . L ; o la5ala8
o Satisfaccién laboral compromisos que cualitativos para
motivacion, el ) . Encuesta
. posee; es decir, evaluar el grado de
ambiente laboral y . ' . ' - (Anexo 2)
simboliza el nivel de  satisfaccion y
el grado de . Preguntas de
4 g gozo respecto a bienestar de los
satisfaccion con la la5ala8

empresay las
tareas
desempefiadas.

todos los elementos
directa o
indirectamente
vinculados con su
empleo (Moran et al.,
2021).

colaboradores dentro
de la empresa
ARIMO Legal.
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Crear una
propuesta de plan
motivacional basado
en la autonomia y
empoderamiento
incrementando el
rendimiento laboral
de los
colaboradores de
ARIMO Legal.

Plan motivacional

Agip, Yslay Rojas
(2022) afirman que
un plan motivacional
laboral constituye un
conjunto de
estrategias y
acciones
implementadas por
una empresa para
elevar la motivacion,
el compromiso y el
bienestar de sus
colaboradores en el
contexto laboral. Su
propdsito radica en
abordar las
necesidades
individuales y
grupales de los
trabajadores, con la
finalidad de potenciar
su rendimiento,
satisfaccion y
permanencia en la
organizacion.

Las unidades de
medida para evaluar
la efectividad del
plan motivacional
pueden incluir
indicadores
cuantitativos, como
el porcentaje de
colaboradores que
informan un aumento
en su motivacion
laboral, la tasa de
retencién de
colaboradores, el
nimero de
sugerencias
implementadas como
resultado del
programa de
participacion del
colaborador, entre
otros.

Entrevista
(Anexo 1)
Preguntas de
la9alal2
Encuesta
(Anexo 2)
Preguntas de
la9alal2

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Instrumentos

Establecer instrumentos en una investigacion es esencial para obtener datos

confiables y precisos sobre el fendmeno estudiado. Estos instrumentos, que pueden ser

cuestionarios,

escalas de medicion,

pruebas psicométricas u observaciones

estructuradas, proporcionan un marco objetivo para recopilar informacion de manera

sistematica. Al garantizar la validez y la fiabilidad de los datos, los instrumentos ayudan

a los investigadores a obtener resultados solidos y replicables, lo que fortalece la

credibilidad de su estudio y facilita la comparacidbn con investigaciones previas

o similares.
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Entrevista

La entrevista, como técnica de recoleccion de datos, emerge como una
herramienta fundamental en la investigacion, desplegando su capacidad Unica para
obtener informacion detallada y enriquecedora directamente de los participantes. Dicho
proceso va mas alla de la simple obtencién de respuestas, permitiendo al investigador
explorar percepciones, experiencias y matices que podrian pasar desapercibidos en otros
métodos. “La actividad consiste en que una persona (entrevistador) de manera oral extrae
informacion de otra persona (entrevistado), asi mismo se intercambian opiniones e

informacion sobre una tematica en particular” (Useche et al, 2019, p. 38.)

La interaccion cara a cara entre el entrevistador y el participante simplifica la
investigacion de asuntos delicados y la adquisicion de datos cualitativos llenos de
matices. En esta era de avances en la investigacion, la entrevista continda siendo un
método adaptable y flexible, ajustdndose a distintas disciplinas y enfoques. Asi, se
consolida como un recurso esencial para abordar la intricada naturaleza de la realidad

social y humana.

Segun Useche et al. (2019), esta técnica presenta tanto ventajas como
desventajas que influyen en su eficacia. Entre las ventajas, se destaca su estructura, que
permite obtener informacién extensa y detallada sobre el tema de investigacion. Ademas,
su flexibilidad, ya sea en entrevistas estructuradas o no estructuradas, facilita la
exploracion de aspectos especificos en el momento de la interaccion, lo cual permite
adaptarse a las particularidades de cada participante y descubrir detalles no anticipados

inicialmente. No obstante, se enfrenta a desafios, como la necesidad de disponer de un
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tiempo considerable, y la posibilidad de que algunos participantes no estén dispuestos a

otorgarlo.

La entrevista es un instrumento acertado para este trabajo de investigacion sobre
motivacion laboral basado en la autonomia y el empoderamiento del colaborador, debido
a su capacidad para proporcionar informacion detallada, contextualizada y cualitativa
sobre las experiencias, percepciones y opiniones de los colaboradores. A diferencia de
la encuesta, que se centra en datos cuantitativos, la entrevista permite explorar en
profundidad aspectos especificos relacionados con la motivacién, la autonomia y el
empoderamiento en el trabajo. A través de preguntas abiertas y la interacciéon directa
entre el investigador y el colaborador, se pueden obtener insights valiosos sobre los
factores que influyen en la motivacién y el compromiso laboral, asi como identificar

experiencias personales, desafios y sugerencias para mejorar el ambiente de trabajo.

Encuesta

La encuesta, en el &mbito de la investigacion, se configura como una técnica
fundamental que implica la aplicacion de un procedimiento estandarizado para recopilar
informacion, proveniente de una muestra representativa de la poblacién de interés. La
esencia de esta técnica radica en la elaboracién de un cuestionario precodificado,
disefiado con precisién, que delinea las preguntas destinadas a obtener datos

especificos.

La encuesta es una técnica que consiste en obtener la informacion directamente
de las personas que estan relacionadas con el objeto de estudio; sin embargo, se
diferencia de la entrevista por el menor grado de interaccion con dichas personas.
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Esta recogida de informacion puede ser a través de cuestionarios, test o pruebas

de conocimiento. (Useche et al, 2019, p. 31)

La encuesta utiliza herramientas como cuestionarios, pruebas de conocimiento y
test para obtener datos cuantitativos de manera estructurada, por medio de lo cual una
vision general y objetiva de las opiniones y caracteristicas de la poblacién en estudio.
Este método, al destacar su estructura y variedad de instrumentos, se posiciona como
una técnica valiosa para la obtencion de datos en diferentes tipos de investigaciones. Las
encuestas con preguntas abiertas ofrecen informacién detallada y precisa, expresada en
los términos del encuestado, pero su codificacion es compleja y laboriosa. Por otro lado,
las preguntas cerradas son faciles de responder y codificar, reduciendo ambigtedades,
aunqgue limitan las respuestas a opciones previamente definidas, lo que puede generar

interpretaciones diversas.

La encuesta es un instrumento acertado para utilizar en este trabajo de
investigacion sobre motivacion laboral basado en la autonomia y el empoderamiento del
colaborador debido a su capacidad para recopilar datos de manera sisteméatica y
eficiente. Al ser aplicada de manera masiva a todos los colaboradores de la empresa
ARIMO Legal, la encuesta permite obtener informacién cuantitativa sobre una amplia
gama de aspectos relacionados con la motivacion laboral, la autonomia y el

empoderamiento en el trabajo.

Proceso paralarecoleccion y analisis de datos
El proceso de recoleccion de datos en una investigacion se lleva a cabo a través
de laimplementacion de instrumentos especificos disefiados para recopilar la informacion
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necesaria para responder a las preguntas de investigacion. En este caso, dos de los
instrumentos mas comunes son la entrevista y la encuesta. Ambos instrumentos, la
entrevista y la encuesta, tienen sus propias ventajas y desventajas en términos de
profundidad de la informacion, costos, tiempos de administracion y sesgos potenciales.
La seleccion del instrumento adecuado dependera de los objetivos de investigacion, el

contexto del estudio y las caracteristicas de la poblacion objetivo.

El andlisis de datos en esta investigacion se llevara a cabo mediante dos enfoques
complementarios: analisis estadistico y triangulacion. El analisis estadistico implica la
aplicacion de técnicas cuantitativas para examinar las relaciones entre variables y para
identificar patrones o tendencias significativas en los datos recopilados. Por otro lado, la
triangulacion implica el uso de mdultiples métodos o fuentes de datos para validar y
enriquecer los hallazgos. En este caso, se combinaran los datos cuantitativos obtenidos
de cuestionarios y encuestas con datos cualitativos obtenidos de entrevistas o grupos

focales.
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Capitulo IV. Andlisis de resultados
La motivacion en el trabajo es un concepto complejo que puede ser afectado por
diversos factores, tales como incentivos salariales, beneficios laborales, el entorno de
trabajo, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional. Por ello, es de
suma importancia examinar como estos elementos se relacionan entre si y como influyen

en el desempefio y la satisfaccion laboral de los colaboradores de ARIMO Legal.

Para este fin, se implementaron dos instrumentos de investigacion, una encuesta
para colaboradores y una entrevista para jefaturas. El analisis de estos resultados se

presenta por objetivo especifico y su respectiva variable.

Andlisis del objetivo 1
Objetivo: Analizar el rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO Legal
mediante métricas cuantitativas y cualitativas, analizando la relacion entre la motivacién

y el desempefio en diferentes areas de trabajo.
Variable: Rendimiento laboral
En primera instancia, se muestran los resultados de las encuestas:

Se les consulté a los colaboradores sobre si consideran que la motivacion influye
en su rendimiento laboral, a lo que el 100 % esta totalmente de acuerdo. Tal como se

muestra enseguida:
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Tabla 2

Influencia de la motivacion en el rendimiento laboral

Influencia de la motivacién en el rendimiento

laboral
Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente de 10 100 %
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Gréafico 1

Influencia de la motivacién en el rendimiento laboral

@ - Totaimente en desacuerdo
® 2- En desacuerdo
» 3- Neutral
@ 4- De acuerdo
@ 5- Totaimente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Se consulté cémo se calificaria el nivel de satisfaccion con las oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional en el departamento, donde un 14,3 % indic6 estar
muy insatisfecho, un 14,3 % insatisfecho, un 42,9 % satisfecho y un 28,6 %

muy satisfecho. Como se muestra seguidamente:
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Tabla 3

Nivel de satisfaccion con las oportunidades de crecimiento

Nivel de satisfaccion con las oportunidades de

crecimiento
Opciones Cantidad Porcentaje
Muy insatisfecho 1 14 %
Insatisfecho 1 14 %
Satisfecho 3 43 %
Muy satisfecho 2 29 %

Fuente: Elaboracion propia (2024)
Grafico 2

Nivel de satisfaccion con las oportunidades de crecimiento

@ 1- Muy insatisfecho
@ 2- Insatisfecho

@ 3- Neutral

@ 4- Satisfecho

@ 5- Muy satisfecho

W

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Se consulté con qué frecuencia reciben reconocimiento por su trabajo en su
departamento, a lo que un 14,3 % indic6 que raramente, un 42,9 % a veces y un 42,9 %

frecuentemente. Tal como se presenta a continuacion:
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Tabla 4

Frecuencia con la que se recibe reconocimiento por su trabajo

Frecuencia con la que se recibe reconocimiento por

su trabajo
Opciones Cantidad Porcentaje
Raramente 1 14 %
A veces 3 43 %
Frecuentemente 3 43 %

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Gréfico 3

Frecuencia con la que se recibe reconocimiento por su trabajo

@® 1- Nunca

® 2- Raramente

@ 3-Aveces

@® 4- Frecuentemente
@® 5- Siempre

Fuente: Elaboracion propia (2024)
Se consulté cédmo calificarian el nivel de estrés en el trabajo diario en su
departamento, a lo que un 28,6 % indicé que es bajo, un 57,1 % moderado y un 14,3 %

muy alto. Como se muestra en seguida:
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Tabla 5

Nivel de estrés en el trabajo

Nivel de estrés en el trabajo

Opciones Cantidad Porcentaje
Bajo 4 57 %
Moderado 2 29 %
Muy alto 1 14 %

Fuente: Elaboracion propia (2024)
Grafico 4

Nivel de estrés en el trabajo

@ - Muy bajo
® 2-B3jo

@ 3- Moderado
@ 4-Alto

@® 5- Muy alto

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Con respecto a las entrevistas aplicadas a las jefaturas, se tiene el siguiente

resumen de estas:
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Tabla 6

Entrevista para el analisis de la variable “Rendimiento laboral”

Preguntas
entrevistas

Respuestaajefe de
servicios varios

Jefe de contabilidad y
finanzas

Jefe de legal

1. ¢, Cémo describiria
usted el rendimiento
laboral de los
colaboradores en su
departamento en
términos de
productividad y calidad
del trabajo?

Servicios varios se
refiere a mensajeria 'y
limpieza. Es un
rendimiento excelente,
siempre tratando de que
haya un ambiente limpio
para trabajar. Ademas,
los tiempos de entrega
de documentos o de
tramites fuera de la
oficina por parte del
mensajero es muy
eficiente.

Personalmente, estoy muy
satisfecha con este
Departamento, es muy
eficiente si hablamos de
productividad y calidad.
Procuramos que tengan
una formacién continua
sacando el maximo
provecho a la tecnologia.

El rendimiento
laboral de los
colaboradores en
nuestro
departamento legal
es muy satisfactorio
tanto en términos de
productividad como
de calidad del
trabajo. La
productividad se
evidencia en la
capacidad de los
colaboradores para
cumplir con los
plazos establecidos
y manejar una carga
de trabajo
significativa sin
comprometer la
eficiencia. Ademas,
el equipo demuestra
una notable
adaptabilidad y
habilidad para
priorizar tareas, lo
gue contribuye a
una produccion

rendimiento de los
colaboradores en su
area?

menciond, con entregas
o retiros dentro del plazo
correspondiente. Su
puntualidad, asistencia,
ademas en su
compromiso de procurar
que la oficina siempre se
mantenga limpia y con
los suplementos de
oficina necesarios.

constante y
sostenida.
2. ¢ Cudles son las Lo hacemos mediante Lo hacemos mediante las | Lo hacemos
principales métricas o | las métricas de métricas de productividad, | mediante las
indicadores que utiliza | productividad, por calidad del trabajo, métricas de
para evaluar el ejemplo, como se eficiencia, prontitud en la productividad,

entrega de los
requerimientos,
compromiso y actitud para
atender cualquier solicitud
y en la respuesta a las
mismas.

calidad del trabajo,
eficiencia, prontitud
en la entrega de los
requerimientos,
compromiso y
actitud para atender
cualquier solicitud y
en larespuesta a las
mismas.
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estrategias implementa
su departamento para
motivar a los
colaboradores y
mejorar su desempefio
laboral?

menos una encuesta al
afio, donde se mencione
la satisfaccién del
colaborador, se
escuchen sus
sugerencias y se
recalque la importancia
de la comunicacion y la
escucha.

Se proveen las
herramientas necesarias
para realizar sus labores
de una manera comoda
y segura principalmente.
Ademas, se les toma en
cuenta en cada decision
que se requiera
haciéndolos sentir que
Su opinidn es importante.

satisface el crecimiento
profesional de nuestros
colaboradores, es por eso
por lo que tenemos
horarios flexibles y
premiamos la puntualidad
con eso, por ejemplo, si
algun colaborador tiene la
necesidad de salir antes
para asistir a sus clases,
llegamos a un acuerdo y se
le da oportunidad de que
siga superandose.
Ademas, nos enfocamos
de tener un ambiente fisico,
donde todos se sientan
cémodos en su tiempo
laboral.

Preguntas Respuestaajefe de Jefe de contabilidad y Jefe de leqal
entrevistas servicios varios finanzas etedelega
3. ¢, Qué acciones o Es importante realizar al | En Arimo Legal nos El uso de un

lenguaje respetuoso,
comprendiendo
siempre las
necesidades de los
trabajadores, y
dandoles siempre el
agradecimiento que
se merecen. Para el
mejoramiento del
desempefio laboral,
tener una
comunicacion
siempre efectiva 'y
con respeto.

4. ¢ Como percibe la
relacién entre la
motivacion de los
colaboradores y su
rendimiento en su
departamento? ¢ Qué
factores considera que
influyen mas en esta
relacion?

La relaciéon entre la
motivacion del
colaborador y su
rendimiento es
fundamental para el éxito
de la empresa y para
crear un ambiente sano,
evitar incluso
enfermedades que se
dan por estrés o la
incapacidad de sentir
que no se les valora. En
esto influye su ambiente
de trabajo, el
reconocimiento, incluso
celebraciones por
ejemplo el dia de su
cumpleafios, algun dia
libre del mes por su
excelente labor.

Muy buena, cuando ellos
estan motivados, les gusta
pertenecer a la empresa,
por lo que reduce la
rotacion de personal,
ademas que procuran
siempre que sus labores
sean de calidad, esto
también reduciendo costos
y gastos en la capacitacion
de nuevos colaboradores.

Muy positiva, en el
entendido de que
siempre hay un
apoyo incondicional
de ambas partes,
donde se configura
siempre la buena
comunicacion.

Fuente: Elaboracién propia (2024)

El objetivo de analizar el rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO Legal
mediante métricas cuantitativas y cualitativas, enfocandose en la relacién entre la
motivacion y el desempefio en diferentes areas de trabajo, se refleja claramente en los

resultados obtenidos de las encuestas y entrevistas. La unanimidad de los encuestados
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en cuanto a la influencia de la motivacién en su rendimiento laboral (100 % totalmente de
acuerdo) subraya la importancia de este factor. Esta percepcion compartida destaca la
necesidad de mantener altos niveles de motivacion para asegurar un desempefio Optimo

en la empresa.

Los resultados también muestran una variabilidad en la satisfaccion con las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Mientras que un 42,9 % de los
encuestados se siente satisfecho y un 28,6 % muy satisfecho, hay un 28,6 % que esta
insatisfecho o muy insatisfecho. Esto sugiere que mejorar las oportunidades de desarrollo
profesional podria incrementar la motivacién y, por consiguiente, el rendimiento laboral.
Es esencial que la empresa identifique y aborde las &reas en las que los colaboradores

perciben una falta de oportunidades de crecimiento para maximizar su potencial.

La frecuencia con la que los colaboradores reciben reconocimiento también es un
aspecto de gran relevancia. Con un 42,9 % de los encuestados indicando que reciben
reconocimiento frecuentemente y otro 42,9 % que lo recibe a veces, aun hay un 14,3 %
que rara vez lo recibe. Incrementar el reconocimiento y asegurarse de que sea mas
frecuente podria mejorar significativamente la motivacion y el desempefio laboral. Los
jefes de departamento destacaron diversas estrategias para motivar a los colaboradores,
incluyendo encuestas anuales, escucha activa de sugerencias y la creacion de un

ambiente laboral comodo y respetuoso.

El nivel de estrés en el trabajo diario también es un factor que influye en el
rendimiento. La mayoria de los colaboradores reporta niveles de estrés moderados (57,1

%), con un 28,6 % experimentando bajo estrés y un 14,3 % muy alto. Manejar y reducir
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el estrés mediante una buena organizacion del trabajo y un ambiente laboral saludable
es importante para mantener la motivacion alta y asegurar un rendimiento eficiente y

efectivo.

Finalmente, las entrevistas con los jefes de departamento revelan una percepcion
positiva de la relacién entre motivacion y rendimiento. Los jefes coinciden en que la
motivacion es fundamental para el éxito y la eficiencia, y que factores como el
reconocimiento, la comunicacion efectiva y el apoyo a las necesidades individuales son
esenciales para mantener a los colaboradores motivados. Las estrategias de cada
departamento, desde la flexibilizacién de horarios hasta el uso de un lenguaje respetuoso
y el agradecimiento constante, son claves para mantener un alto nivel de motivacion y un

rendimiento laboral 6ptimo.

Los resultados indican una fuerte relacion entre la motivacién y el rendimiento
laboral en ARIMO Legal. Mejorar las oportunidades de desarrollo profesional, incrementar
el reconocimiento y manejar adecuadamente el estrés son acciones que pueden
potenciar esta relacion. Las estrategias efectivas de motivacién implementadas por los
diferentes departamentos son esenciales para mantener un entorno de trabajo productivo

y satisfactorio, lo cual es importante para el éxito continuo de la empresa.

Andlisis del objetivo 2
Objetivo: Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de ARIMO
Legal, explorando la conexion entre la motivacion, el ambiente laboral y el grado de
satisfaccion con la empresa y las tareas desempefadas.

Variable: Satisfaccion laboral.
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A continuacion, se presentan los resultados de las encuestas para la variable

satisfaccion laboral:

Con respecto a como se calificaria el nivel general de satisfaccion con el trabajo
en el departamento en el que se desempefa cada colaborador, un 14,,3 % indic6 una
opinion neutral, un 57,1 % indic6 estar satisfecho y un 28,6 % indicé estar totalmente

satisfecho. Como se muestra en seguida:

Tabla 7

Nivel de estrés en el trabajo

Nivel de estrés en el trabajo

Opciones Cantidad Porcentaje
Neutral 1 14 %
Satisfecho 4 57 %
. 29 %
Totalmente satisfecho 2 0

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Gréfico 5

Nivel general de satisfaccién con el trabajo desempefiado

@ 1- Totaimente insatisfecho
@ 2- Insatisfecho

@ 3- Neutral

@ 4- Satisfecho

@ 5- Totalmente satisfecho

Fuente: Elaboracion propia (2024)
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Con respecto a cuan motivado se siente para realizar su trabajo diario en el
departamento en el que se desempefia, un 71,4 % de los encuestados indicé que

motivado y un 28,6 % indico que muy motivado. Como se muestra a continuacion:

Tabla 8

Motivacién para realizar el trabajo en el que se desempefia

Motivacidn para realizar el trabajo en el que se

desempefa
Opciones Cantidad Porcentaje
Motivado 5 71 %
Muy motivado 2 29 %

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Grafico 6

Motivacién para realizar el trabajo en el que se desempefia

@ 1- Nada motivado
@® 2- Poco motivado
@ 3- Neutral

@® 4- Motivado

@ 5- Muy motivado

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Se les consulté a los participantes, cémo calificarian el ambiente laboral en el
departamento en el que se desempefia, un 14,3 % indicé que neutral, un 57,1 % que

atractivo y un 28,6 % que muy atractivo. Tal como se presenta seguidamente:
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Tabla 9

Calificacion del ambiente laboral

Calificacion del ambiente laboral

Opciones Cantidad Porcentaje
Neutral 1 14 %
Atractivo 4 57 %
. 29 %
Muy atractivo 2 ’

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Gréafico 7

Calificacion del ambiente laboral

@ 1- Muy poco atractivo
@ 2- Poco atractivo

@ 3- Neutral

@ 4- Atractivo

@ 5- Muy atractivo

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Adicionalmente, se consultdé a los encuestados como calificarian el grado de
satisfaccion con la empresa ARIMO Legal en general, en relaciéon con su trabajo en el
departamento en el que se desempefian, donde un 14,3 % indicé que es bajo, un 14,3 %

moderado, un 57,1 % alto y un 14,3 % muy alto. Como se muestra a continuacion:
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Tabla 10

Grado de satisfaccion en la empresa ARIMO Legal

Grado de satisfacciéon en la empresa ARIMO Leqgal

Opciones Cantidad Porcentaje
Bajo 1 14 %
Moderado 1 14 %
57 %
Alto 4 °
Muy alto 1 14 %

Fuente: Elaboracién propia (2024)
Grafico 8

Grado de satisfaccion en la empresa ARIMO Legal

@ 1- Muy bajo
@® 2-Bajo

@& 3- Moderado
@ 4-Alto

@ 5- Muy alto

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Con respecto a los resultados de las entrevistas, se tiene el siguiente resultado:

101



Preguntas
entrevistas

Respuesta ajefe de
servicios varios

Jefe de contabilidad
y finanzas

Jefe de legal

5. ¢ Como describiria
usted el ambiente
laboral en su
departamento y como
cree gque impacta en
la satisfaccion de los
colaboradores?

Muy satisfactorio, se
respeta, hay
comunicacion,
consideracion y esto se
refleja en la forma de
realizar sus funciones.
Cuando se trabaja en un
ambiente cortés, sano,
comprensivo, hay
mejorar calidad en el
trabajo, incluso baja el
ausentismo y se crea un
ambiente armonioso.

Es su departamento
que procura que su
trabajo sea siempre en
equipo, lo que genera
un buen ambiente
laboral. Se caracteriza
por ser respetuosa y
muy responsable.

Se caracteriza por ser
colaborativo y de apoyo
mutuo. Fomentamos un
ambiente de
comunicacion abierta,
donde cada miembro del
equipo se siente
escuchado y valorado.
Este entorno positivo
promueve la creatividad y
la innovacion, ya que los
colaboradores no temen
en dar sus sugerencias o
corregir errores.
Mantenemos siempre
horarios flexibles. La
mayoria de los miembros
del equipo reportan
sentirse comprometidos
con su trabajo, lo cual se
refleja en una mayor
productividad. Los
colaboradores que se
sienten valorados y
apoyados tienden a tener
una actitud mas positiva y
a ser mas leales a la
firma, contribuyendo asi a
un entorno de trabajo aun
mas fuerte y agradable.

6. ¢, Qué medidas o
iniciativas ha
implementado su
departamento para
fomentar la
motivacion y mejorar
la satisfaccién laboral
de los colaboradores?

Cuando se reconoce el
buen trabajo y hay
recompensa, no solo
monetaria, los
colaboradores se sienten
valorados y motivados y
esto se logra con
halagos, bonificaciones y
como se menciond antes
hasta con un dia libre
mensual por las labores
realizadas.

Ademas, ser
comprensivos en un
momento de enfermedad
o situacion familiar.

La buena
comunicacion.
Creemos mucho en los
valores de la familia,
por lo que somos
comprensivos cuando
un asunto se trata de
esta. Por lo que, si
alguna requiere asistir
a una cita con una
familiar o a una
diligencia, se conversa
con confianza y se
trata de colaborar.

La flexibilidad de horarios
y jornadas, asi como la
comunicacion abierta.
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Preguntas
entrevistas

Respuesta ajefe de
servicios varios

Jefe de contabilidad
y finanzas

Jefe de legal

7. ¢, Cudles cree que
son los factores clave
que influyen en la
satisfaccion laboral de
los colaboradores en
su departamento?

La buena relacion en si
con todos sus
compafieros, con las
jefaturas afecta de una
manera positiva en la
oficina, se crea un
ambiente de igualdad,
compaferismo,
positivismo y las horas
de oficina se convierten
en momentos
agradables. También va
de la mano el respeto.

El teletrabajo es algo
que lleg6 a facilitar
muchas cosas en la
vida, por lo que
ofrecemos algunos de
dias de trabajo desde
casay esto los motiva,
ya que se reduce
mucho tiempo invertido
en presas, gastos de
transporte, etc.
También la
comunicacion,
confianza han influido
en gran manera.

El salario, la flexibilidad
de horarios, la

comunicacion efectiva 'y
respetuosa, y la gratitud.

8. ¢ Como evalla el
nivel de satisfaccion
de los colaboradores
con respecto a la
empresay las tareas
gue desempefian en
su departamento?
¢,Qué indicadores o
sefiales considera
importantes para
medir la satisfaccion
laboral?

Nuestro equipo siempre
se caracteriza por un
excelente servicio,
hemos ofrecido cursos
de Servicio al Cliente
para que conozcan mas
del tema y ellos
responden de una forma
muy positiva.
Procuramos que
nuestros colaboradores
se sientan comodos
trabajando en la
empresa, eso los va a
motivar a desempefarse
siempre bien.

Se han establecido
canales de comunicacion
donde nuestros
colaboradores se sientan
cémodos compartiendo
sus ideas, sugerencias y

asi ser comprendidos por

parte de su jefatura.

La encuesta clima que se

realiza cada afio nos
retroalimenta con
respecto a las mejoras
gue debemos tomar en
cuenta como empresa.

Como se menciond
anteriormente es un
equipo pequefio, pero
gue trabajan entre si
de una manera
armoniosa, por lo que
logran resolver dudas
con respecto al trabajo
o solucionar algun
error cometido, eso los
motiva y los llena de
confianza en ellos
mMismo y en sus
habilidades.

Tenemos una tasa
baja de rotacion, por lo
gue demuestra una
satisfaccion por ambos
lados.

Ademas, cada afio
realizamos una
encuesta de clima
laboral y se evalta
sobre el ambiente
laboral, sobre
necesidades, tratos y
sugerencias, porque
también es importante
sentirse escuchado.

Medir la satisfaccion
laboral de los
colaboradores requiere un
enfoque integral que
combine métodos
cuantitativos y
cualitativos. Con una
comunicacion constante
se puede obtener una
visibn completa de la
satisfaccion laboral. Es
fundamental actuar sobre
los resultados obtenidos
para mejorar
continuamente el
ambiente de trabajo y la
satisfaccion de los
colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia (2024)

El andlisis de los resultados presentados muestra una imagen clara del nivel de

satisfaccion laboral de los colaboradores de ARIMO Legal. La mayoria de los
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colaboradores califica su nivel general de satisfaccion con su trabajo en el departamento
como alto o totalmente satisfecho, con un 57,1 % satisfecho y un 28,6 % totalmente
satisfecho. Esta satisfaccion se refleja también en la motivacion diaria, donde el 71,4 %
de los colaboradores se siente motivado y el 28,6 % muy motivado para realizar sus

tareas.

El ambiente laboral es otro aspecto positivo destacado por los colaboradores. Un
57,1 % lo califica como atractivo y un 28,6 % como muy atractivo, lo que indica que las
condiciones de trabajo en ARIMO Legal son percibidas favorablemente. Los comentarios
de los jefes de los diferentes departamentos refuerzan esta percepcion, describiendo un
ambiente de respeto, comunicacion abierta y apoyo mutuo. La colaboracion y la
consideracion por las necesidades personales de los colaboradores, como la flexibilidad
en los horarios y la comprension ante situaciones familiares, son elementos importantes

gue contribuyen a un entorno de trabajo armonioso y motivador.

Las iniciativas para fomentar la motivacion y mejorar la satisfaccién laboral son
variadas y efectivas. Segun los jefes de departamento, se reconoce el buen trabajo a
través de recompensas monetarias y no monetarias, como halagos y dias libres. Ademas,
la buena comunicacién y la flexibilidad en los horarios son practicas comunes que ayudan
a mantener altos niveles de motivacion entre los colaboradores. La implementacion del
teletrabajo también ha sido un factor positivo, permitiendo a los colaboradores ahorrar

tiempo y reducir el estrés asociado con el desplazamiento diario.

El grado de satisfaccion con la empresa en general también es alto, con un 57,1

% de los colaboradores calificando su satisfaccion como alta 'y un 14,3 % como muy alta.
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Las evaluaciones regulares, como encuestas de clima laboral y canales de comunicacion
abiertos, juegan un papel fundamental en mantener este nivel de satisfaccion. Estas
herramientas permiten a la empresa recoger retroalimentacion valiosa y actuar en

consecuencia para mejorar continuamente el ambiente de trabajo.

Los colaboradores de ARIMO Legal muestran un alto nivel de satisfaccion laboral,
motivacion y percepcion positiva del ambiente laboral. La buena relacion entre
compainieros, la flexibilidad de horarios, el reconocimiento del trabajo bien hecho y la
comunicacién abierta son factores clave que influyen en esta satisfaccion. Las practicas
de evaluacion continua y la atencion a las necesidades personales de los colaboradores

contribuyen a mantener un entorno de trabajo positivo y productivo.

Andlisis del objetivo 3
Objetivo: Crear una propuesta de plan motivacional basado en la autonomia y
empoderamiento incrementando el rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO

Legal.

Variable: Plan motivacional.

Con respecto al establecimiento de un plan motivacional para la empresa ARIMO

Legal, se tienen los siguientes resultados de la encuesta:

En cuanto a si considera que el plan motivacional actual en el departamento en el
gue se desempefia promueve la autonomia y el empoderamiento en su trabajo, un 14,3
% indico estar totalmente en desacuerdo, un 28,6 % se mostrd neutral, un 28,6 % de

acuerdo y un 28,6 % totalmente en acuerdo. Como se muestra en seguida:

105



Tabla 11

Plan motivacional actual implementado

Plan motivacional actual implementado

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en 1 14 %
desacuerdo
Neutral 2 29 %

29 %
De acuerdo 2
29 %

Totalmente en acuerdo 2
Fuente: Elaboracion propia (2024)

Grafico 9

Plan motivacional actual implementado

@ 1- Totaimente en desacuerdo
@ 2- En desacuerdo

& 3- Neutral

@ 4- De acuerdo

@ 5- Totalmente en acuerdo

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Se les consulté a los participantes como calificarian la efectividad del plan actual
en el departamento en el que se desempeiian para incrementar su rendimiento laboral,
donde un 14,3 % indicé que es muy ineficaz, un 28,6 % se mostrd neutral, un 28,6 %

menciono que era eficaz y un 28,6 % muy eficaz. Tal como se muestra a continuacion:
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Tabla 12

Efectividad del plan motivacional actual implementado

Efectividad del plan motivacional actual
implementado

Opciones Cantidad Porcentaje
Muy ineficaz 1 14 %
Neutral 2 29 %
29 %
Eficaz 2 0
, 29 %
Muy eficaz 2 9%

Fuente: Elaboracion propia (2024)
Grafico 10

Efectividad del plan motivacional actual implementado

@ 1- Muy ineficaz
@® 2- Ineficaz

@ 3- Neutral

@® 4-Eficaz

@ 5- Muy eficaz

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Se les consulté a los encuestados si consideran que las actividades o medidas
implementadas en el plan motivacional del departamento en el que se desempefian han

sido para mejorar su motivacion en el trabajo, un 14,3 % indic6é que es nada util, un 28,6
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% se mostré neutral, un 14,3 % sefal6 que es Gtil y un 42,9 % que es muy util. Como se

muestra seguidamente:

Tabla 13

Utilidad del plan motivacional actual

Utilidad del plan motivacional actual

Opciones

Cantidad Porcentaje

Nada util

Neutral
Util

Muy util

14 %
29 %
29 %

29%

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Grafico 11

Utilidad del plan motivacional actual

Fuente: Elaboracién propia (2024)

@ 1- Nada util
@® 2- Poco util
@ 3- Neutral
@ 4- Util

@ 5- Muy util
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Por altimo, se consulté si se ha experimentado mejoras en su rendimiento laboral

como resultado de las iniciativas del plan motivacional en el departamento en el que se

desempeiia, donde un 14,3 % indicé que no hay ninguna mejora, el 14,3 % que hay poca

mejora, un 14,3 % se mostré neutral, un 28,6 % mencion6 que hay mejora y un 28,6 %

gue hay una gran mejora. Como se muestra en seguida:

Tabla 14

Mejoras en el rendimiento laboral

Mejoras en el rendimiento laboral

Opciones Cantidad Porcentaje
Ninguna mejora 1 14 %
Poca mejora 1 14 %
Neutral 1 14 %
. 29 %
Mejora 2
Gran mejora 2 29 %

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Grafico 12

Mejoras en el rendimiento laboral

Fuente: Elaboracion propia (2024)

@ 1- Ninguna mejora
@® 2- Poca mejora

& 3- Neutral

@ 4- Mejora

@ 5- Gran mejora
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Con respecto a la entrevista, se tiene el siguiente resumen:

Tabla 15

Entrevistas para el andlisis de la propuesta de plan motivacional

Preguntas
entrevistas

Respuesta ajefe de
servicios varios

Jefe de contabilidad y
finanzas

Jefe de legal

9. ¢(,Coémo percibe
usted la actual
motivacion y nivel de
empoderamiento de
los colaboradores en
su departamento?

Con base al
empoderamiento los
colaboradores han
demostrado que se
sienten capacitados y se
les da la oportunidad de
aportar ideas.

Muy buena en general
y positiva.

Muy positiva, lo cual se
confirma con los grandes
resultados que se
obtienen cada dia.

10. ¢ Cudles son las
principales estrategias
o politicas que
implementa su
departamento para
fomentar la autonomia
y el empoderamiento
de los colaboradores?

Se fomenta la cultura de
aprendizaje y mejora
continua, donde los
errores se ven como
oportunidades de
aprender y crecer.

Se les escucha, ambos
tienen experiencia en las
tareas que realizan, por
lo que les damos la
confianza de hacer las
cosas de la manera que
ellos vean conveniente y
han funcionado, son
personas en las que
confiamos.

Confiamos en nuestros
colaboradores y sus
habilidades, por lo que
brindamos la autoridad
para la toma de
decisiones
relacionadas con
funciones, esto
también los empodera
y los llena de
confianza. Ademas,
ofrecemos incentivos
para recompensar su
desempefio.

Confiamos en nuestros
colaboradores y sus
capacidades brindando
los recursos necesarios
para su desempefio y
desarrollo.

11. ¢ Qué desafios ha
enfrentado su
departamento al
intentar mejorar el
rendimiento laboral a
través de iniciativas de
motivacion y
empoderamiento?

El impacto de la
tecnologia ha sido un
desafio, ya que algunas
veces los colaboradores
temen al cambio o no se
sienten capaces de
utilizarla. Por ejemplo, a
la hora de hacer pagos
en el banco de escrituras
notariales. Antes el
mensajero
acostumbraba air al
banco a realizar los

Arimo Legal es una
empresa pequefia en
cantidad, por lo que de
momento no contamos
con un Departamento
de Recursos Humanos
gue se encargue por
ejemplo de determinar
gue indicadores son los
adecuados para
calificar algunos temas
necesarios, esto ha
sido un poco

En nuestro
departamento, hemos
enfrentado varios
desafios al intentar
mejorar el rendimiento
laboral mediante
iniciativas de motivacién
y empoderamiento, entre
los que menciono: la
resistencia al cambio, el
ambiente organizacional
al no tener interaccion
constante entre todos los
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Preguntas
entrevistas

Respuestaajefe de
servicios varios

Jefe de contabilidad y
finanzas

Jefe de legal

pagos, ahora esto se
hace por medio de
plataformas virtuales y
aunque es mas sencillo,
a veces es complicado
adaptarse a estos
cambios y empezar a
utilizar tecnologia.

complicado. Ademas,
algunos colaboradores
estan acostumbrados a
una forma de trabajar y
probablemente les dé
temor el cambio, por lo
gue se resisten a ello.

miembros del equipo, la
diversidad de
necesidades, etc. Estos
desafios nos han llevado
a revisar y ajustar
continuamente nuestras
estrategias, buscando un
equilibrio entre las
necesidades del
departamento y las
expectativas de los
colaboradores, y
promoviendo una
comunicacion mas
abierta y flexible que
favorezca el crecimiento
y el desarrollo personal y
profesional de todos los
miembros del equipo.

12. (Cbémo evalula el
impacto de las
iniciativas de
motivacion y
empoderamiento en el
rendimiento laboral de
los colaboradores en
su departamento?

¢, Qué métricas o
indicadores utilizan
para medir este
impacto?

Han sido provechosas,
ya que cuando el
colaborador se siente
motivado y en ambiente
laboral agradable,
realiza sus tareas de la
mejor forma. Algunas
veces tal vez por temor,
se resisten a cambios,
pero se les hace ver que
se busca trabajar en
armonia y respetandose
entre si.

Nosotros utilizamos por
ejemplo la tasa de
absentismo laboral, con
esto medimos el
compromiso con el
trabajo.

Gracias a Dios tenemos
una rotacion de
colaboradores baja, esto
nos indica que ellos se
sienten empoderados y
comprometidos con
nuestra organizacion.

Como se mencioné
anteriormente es un
equipo pequefio, pero
gue trabajan entre si
de una manera
armoniosa, por lo que
logran resolver dudas
con respecto al trabajo
o solucionar algun error
cometido, eso los
motiva y los llena de
confianza en ellos
Mismo y en sus
habilidades.

Tenemos unatasa baja
de rotacion, por lo que
demuestra una
satisfaccion por ambos
lados.

Ademas, cada afio
realizamos una
encuesta de clima
laboral y se evalta
sobre el ambiente
laboral, sobre
necesidades, tratos y
sugerencias, porque
también es importante
sentirse escuchado.

Los colaboradores
responden de una
manera positiva cuando
se sienten valorados.
Ademas, el sentirse
empoderados les ha
generado confianza, por
ejemplo, al superar un
conveniente y encontrar
su lado positivo para
adquirir experiencia. El
afio pasado y este se dio
la oportunidad de recibir
un curso técnico sobre
especialidad notarial y
registral lo cual genera
satisfaccion tanto por el
departamento como para
los clientes, porque se
les brinda un mejor
servicio. Utilizamos la
eficiencia tanto para la
calidad como la cantidad.
En el departamento de
notariado se requiere
respuestas rapidas, esto
es fundamental para
evaluar la calidad.

Fuente: Elaboracion propia (2024)
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En primer lugar, se evaludé si el plan motivacional actual en el departamento
promueve la autonomia y el empoderamiento en el trabajo. Los resultados muestran una
division en las percepciones de los colaboradores. Un 28,6 % de los encuestados se
muestra neutral, mientras que el mismo porcentaje esta de acuerdo o totalmente de
acuerdo con la afirmacion. Sin embargo, un 14,3 % de los colaboradores esta en
desacuerdo. Esto indica que, aunque una mayoria ve aspectos positivos en el plan actual,
existe una proporcion significativa de colaboradores que no estd convencida de su
efectividad en términos de promover la autonomia y el empoderamiento. Este hecho
sugiere la necesidad de revisar y posiblemente reforzar ciertos elementos del plan para

asegurar una mayor aceptacion y efectividad.

En cuanto a la efectividad del plan actual para incrementar el rendimiento laboral,
los resultados reflejan una percepcién mixta. Un 28,6 % de los encuestados considera
que el plan es eficaz o0 muy eficaz, mientras que otro 28,6 % se mantiene neutral y un
14,3 % lo considera muy ineficaz. Esta dispersion en las respuestas indica que, aunque
hay aspectos del plan que funcionan bien para algunos colaboradores, otros no perciben
una mejora significativa en su rendimiento laboral. Esto sugiere la necesidad de realizar
ajustes y mejoras en el plan para hacerlo mas inclusivo y efectivo para todos los

colaboradores.

Al evaluar si las actividades o medidas implementadas en el plan motivacional han
mejorado la motivacion en el trabajo, un 42,9 % de los encuestados las considera muy
utiles, mientras que un 14,3 % las encuentra Utiles y otro 28,6 % se mantiene neutral.

Aunque la mayoria de los colaboradores considera que las actividades han sido
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beneficiosas, existe un segmento que no ha visto un impacto significativo en su
motivacion. Esto indica que, aunque las actividades son generalmente bien recibidas, es
necesario revisarlas y adaptarlas para que sean mas efectivas y lleguen a todos los

colaboradores.

En cuanto a si los colaboradores han experimentado mejoras en su rendimiento
laboral como resultado de las iniciativas del plan motivacional, un 28,6 % reporta una
mejora significativa y el mismo porcentaje reporta una gran mejora. Sin embargo, un 14,3
% de los encuestados no ha experimentado ninguna mejora o muy poca. Esto indica que,
aungue las iniciativas han tenido un impacto positivo para una parte considerable de los
colaboradores, no todos han visto mejoras en su rendimiento. Este hallazgo resalta la
necesidad de seguir mejorando y adaptando las iniciativas para asegurar que tengan un

impacto positivo en todos los colaboradores.

Las entrevistas proporcionan informacion adicional sobre la percepcion de la
motivacion y el empoderamiento en los departamentos. Los jefes de servicios varios,
contabilidad y finanzas, y legal coinciden en que el empoderamiento y la motivacién son
generalmente positivos. Se destaca la confianza en los colaboradores y la autoridad que
se les brinda para tomar decisiones, lo que fortalece su confianza y desempeifo. Sin
embargo, también se identifican desafios, como la adaptacion a nuevas tecnologias y la
resistencia al cambio, que deben ser abordados para mejorar la efectividad del plan

motivacional.

Aunque el plan motivacional actual presenta aspectos positivos y ha tenido un

impacto beneficioso en muchos colaboradores, existen areas que requieren atencion y
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mejora. Las estrategias de autonomia y empoderamiento, como la cultura de aprendizaje,
la confianza en los colaboradores y la autoridad para la toma de decisiones, han sido
efectivas en general. No obstante, desafios como la adaptacion a la tecnologia y la
resistencia al cambio sugieren la necesidad de un apoyo mas estructurado v,
posiblemente, la creacion de un Departamento de Recursos Humanos especializado para

manejar estas iniciativas.

Para mejorar el plan motivacional, se pueden considerar acciones como la
implementacion de programas de formacion continua, mejorar la comunicacion e
interaccién entre los miembros del equipo, realizar evaluaciones regulares y ajustes
basados en retroalimentacién continua, desarrollar un sistema de recompensas mas
robusto y fomentar la creacién de un Departamento de Recursos Humanos. Estas
acciones contribuiran a un mayor empoderamiento y autonomia de los colaboradores,

incrementando asi el rendimiento laboral y la satisfaccion general en ARIMO Legal.

Propuesta
La siguiente propuesta se centra en la implementacion de un plan motivacional
basado en la autonomia y empoderamiento, que incremente el rendimiento laboral de los
colaboradores de ARIMO Legal. Esta propuesta surge de la necesidad de considerar las
necesidades emocionales de los colaboradores para aumentar la motivacion, el

compromiso y la satisfaccion de los colaboradores.

Los resultados de los instrumentos aplicados muestran opiniones varias sobre las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, lo cual sugiere valorar las
oportunidades de desarrollo en el ambito profesional. El nivel de estrés en el trabajo es
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uno de los factores que influye en la motivacion diaria, por lo que se pretende mejorar el
ambiente de trabajo, fomentar el rendimiento y la productividad y evitar la rotacion de

personal.

Satisfaccion laboral y bienestar emocional

La salud laboral se refiere a la promocién y el mantenimiento del mas alto grado
de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones. Implica
la prevencion de enfermedades y accidentes laborales y la creacion de un ambiente de

trabajo seguro y saludable.

Componentes clave:

Prevencion de riesgos: Identificar y mitigar riesgos fisicos, quimicos, biolégicos

y ergonémicos en el lugar de trabajo.

Ergonomia: Adaptar el entorno de trabajo y las tareas a las capacidades y

limitaciones del trabajador para prevenir lesiones y mejorar la productividad.

Seguridad: Implementar y mantener medidas de seguridad para prevenir

accidentes laborales.

Promocion de la salud: Fomentar habitos saludables entre los colaboradores,

como ejercicio, alimentacion balanceada y revisiones médicas periddicas.

Bienestar psicosocial: Crear un ambiente de trabajo que reduzca el estrés y

mejore la salud mental de los empleados.
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El bienestar emocional se refiere a la capacidad de una persona para manejar sus
emociones de manera positiva, mantener relaciones saludables y enfrentar las demandas
y desafios cotidianos. En el contexto laboral, se refiere a como los colaboradores perciben

y gestionan sus emociones en el entorno de trabajo.

Componentes clave:

Gestion del estrés: Implementar técnicas y programas que ayuden a los
colaboradores a manejar el estrés, como talleres de mindfulness, yoga y

asesoramiento psicolégico.

Apoyo psicoldgico: Ofrecer servicios de asesoramiento y terapia para ayudar a

los colaboradores a tratar problemas emocionales y mentales.

Equilibrio trabajo-vida: Promover politicas que permitan a los colaboradores
equilibrar sus responsabilidades laborales y personales, como horarios flexibles y

opciones de teletrabajo.

Ambiente de trabajo positivo: Fomentar un ambiente de trabajo en el que los

colaboradores se sientan valorados, apoyados y respetados.

Relaciones interpersonales: Fomentar relaciones saludables y de apoyo entre

los colaboradores.
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La satisfaccion laboral y el bienestar emocional son aspectos fundamentales para
el rendimiento y la retencion de los colaboradores en una empresa. Las entrevistas
destacan la importancia de la retencion de talento, evidenciando que las empresas que
ofrecen condiciones de salario emocional presentan una menor rotacion de personal y
una mayor estabilidad laboral. Esto sugiere que las practicas de retribucidbn econémica,
cuando se complementan con beneficios emocionales y un ambiente laboral saludable,

pueden contribuir significativamente a la satisfaccion laboral y al bienestar emocional.

Comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva es el proceso de compartir ideas, pensamientos,
conocimientos e informacién de la forma mas comprensible para el receptor del mensaje.
Entre sus caracteristicas destacan la claridad, la empatia y la escucha activa. La
comunicacion efectiva desempefia un papel esencial en el éxito tanto laboral como
personal. Las personas que dominan la comunicacion eficaz impulsan su productividad y
mejoran sus relaciones personales en todos los aspectos de su vida, ya que fomentan la

confianza de los demas y ayudan a prevenir o solucionar problemas.

La importancia de la comunicacion efectiva radica en que proporciona claridad en
el mensaje y, por lo tanto, crea mejores relaciones laborales y personales. En ARIMO
Legal, por ejemplo, permite a los abogados y asistentes explicar claramente los aspectos
legales, procesos y posibles resultados a sus clientes, con lo cual se aseguran de que

comprendan plenamente su situacion y las opciones disponibles.
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Estrategia

Se propone organizar talleres sobre habilidades para la vida, como el manejo del
estrés, la resolucién de conflictos y las habilidades de comunicacién efectiva, con el
objetivo de brindar a los participantes herramientas practicas y estrategias para
desarrollar competencias diarias, incluyendo la comunicacién efectiva, el manejo del

estrés y la resolucion de conflictos.

Nombre del taller: “Resoluciéon de conflictos y gestion del estrés: el papel de la

comunicacion en la resolucion de conflictos”

Duracioén: 3 horas

Agenda:

Introduccion (15 minutos)

e Bienvenida a los participantes.

e Explicacion del propésito y objetivos del taller.

Manejo del estrés (45 minutos)

e Definicion de estrés y sus efectos en la salud.

e I|dentificacion de los factores estresantes comunes en el trabajo y en la vida

personal.

e Introduccién a técnicas de manejo del estrés, como la respiracion profunda,

la relajacion muscular progresiva y la visualizacion guiada.
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Ejercicios practicos para aplicar las técnicas de manejo del estrés en

situaciones cotidianas.

Resolucién de conflictos (45 minutos)

Explicacion de los diferentes tipos de conflictos y sus causas.

Presentacion de estrategias para abordar y resolver conflictos de manera
constructiva, incluyendo la comunicacion asertiva, la escucha activa y la

busqueda de soluciones mutuamente beneficiosas.

Role-playing y ejercicios de simulacion para practicar habilidades de

resolucion de conflictos.

Habilidades de comunicacion efectiva (45 minutos)

Importancia de la comunicacion efectiva en el trabajo y en las relaciones

personales.

Identificacion de barreras comunes para la comunicacion efectiva, como la

falta de claridad, la falta de empatia y los prejuicios.

Desarrollo de habilidades de comunicacion, incluyendo la expresion clara

de ideas y sentimientos, la escucha activa y la empatia.

Préacticas de comunicacion en parejas 0 grupos pequefios para mejorar las

habilidades de comunicacién interpersonal.

Ejercicios de reflexiébn y compromiso (15 minutos)
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e SesiOn de preguntas y respuestas para aclarar dudas y compartir

experiencias.

e Compromiso individual de aplicar las habilidades aprendidas en la vida

diaria.

e Entrega de materiales de referencia y recursos adicionales para el

desarrollo continuo de habilidades.

Nota: Es importante seleccionar un espacio cémodo Yy libre de distracciones donde los
participantes se sientan seguros y relajados. Ademas de planificar el taller en un horario
conveniente para la mayoria de los colaboradores y establecer una duracion que sea

suficiente para cubrir todos los temas sin ser excesivamente larga.

Politicas de bienestar y salud mental

La definicién de salud mental y su importancia en el lugar de trabajo constituyen
un tema importante que requiere atencion debido a su significativo impacto en la fuerza
laboral. El término “salud mental” se refiere al bienestar y estado psicolégico de un

individuo, abarcando sus patrones emocionales, cognitivos y de comportamiento.

Este concepto también incluye diversos factores como el bienestar social,
emocional y psicologico, los cuales influyen en como nos percibimos a nosotros mismos,

nuestras relaciones con los demas y nuestra capacidad para afrontar el estrés.

La salud mental tiene un efecto profundo en el desempefio de un empleado, ya

gue determina su nivel de compromiso en el trabajo. Un empleado con buena salud
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mental es productivo y estd comprometido a generar resultados, lo que los convierte en

activos valiosos para las organizaciones.

Por el contrario, los empleados que enfrentan dificultades con su salud mental
experimentan una baja productividad, lo que afecta negativamente el retorno de inversion
de las empresas. La definicion de salud mental y su importancia en el lugar de trabajo
deben ser lo suficientemente amplias para abordar todas las cuestiones relacionadas con

la salud mental.

Estrategia:

1. Flexibilidad de horarios: La flexibilidad de horarios en la empresa se ha
convertido en una practica cada vez mas valorada tanto por colaboradores como por
empleadores debido a sus mdltiples beneficios. Esto incluye la posibilidad de trabajar
desde casa cuando sea necesario, tomar descansos programados durante el dia y ajustar
las horas de trabajo segun las circunstancias individuales. Proveer horarios especiales

para colaboradores que son estudiantes o padres con responsabilidades familiares.

2. Dias de descanso y vacaciones: Se motiva a los colaboradores a tomar dias de
descanso regulares y a utilizar su tiempo de vacaciones para recargar energias. Los dias
de descanso permiten a los colaboradores desconectarse del trabajo y reducir el estrés

acumulado.

Se establece un minimo de dias de vacaciones al afio para garantizar que los
colaboradores puedan disfrutar de un descanso adecuado, previniendo el agotamiento

fisico y mental, conocido como burnout, que puede llevar a problemas graves de salud.
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3. Programas de apoyo emocional: Se ofrece acceso a programas de apoyo
emocional, como asesoramiento psicoldgico y sesiones de terapia como como yoga,
meditacion, ejercicio fisico y programas de nutricion, para aquellos colaboradores que lo
necesiten. Estos servicios son confidenciales y se brindan de manera gratuita o a un costo

reducido para los colaboradores.

4. Formacion en salud mental: Se proporciona formacion y recursos sobre salud
mental y bienestar emocional a todos los colaboradores. Esto incluye talleres, seminarios
y materiales informativos que aborden temas como el manejo del estrés, la ansiedad y la

promocion de la resiliencia.

5. Ambiente de trabajo positivo: Se promueve un ambiente de trabajo positivo y de
apoyo, donde se valoren la diversidad, la inclusion y el respeto mutuo. Se fomenta la
colaboracién y el trabajo en equipo, y se desalienta cualquier forma de discriminacién o

acoso en el lugar de trabajo.

6. Politica de desconexion digital: Se establece una politica de desconexién digital
fuera del horario laboral para garantizar que los colaboradores puedan desconectar y
descansar adecuadamente. Se alienta a los colaboradores a no revisar correos
electrénicos ni mensajes de trabajo fuera del horario laboral, a menos que sea

absolutamente necesario.

Mensaje del Director de ARIMO Legal sobre la salud mental y emocional en el

trabajo

En seguida, se muestra la carta que el Director compartirda con sus colaboradores.
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Estimados colaboradores,

Queremos expresar nuestro mas sincero reconocimiento por el arduo trabajo y la
dedicacion que cada uno de ustedes aporta a nuestra empresa dia tras dia. Nuestro éxito

como organizacion no seria posible sin su compromiso y entrega por lo que hacemos.

Nos dirigimos a ustedes para abordar un tema de gran importancia: la salud mental
y emocional en el lugar de trabajo. Reconocemos que el bienestar de nuestros
colaboradores es fundamental para el funcionamiento saludable y sostenible de nuestra
empresa. Es por eso por lo que nos comprometemos a promover un entorno de trabajo
gue apoye activamente la salud mental y emocional de todos los miembros de nuestro

equipo.

Entendemos que el estrés, la ansiedad y otros desafios emocionales pueden
afectar significativamente el desempefo laboral y el bienestar personal. Por lo tanto,
estamos implementando una serie de iniciativas y politicas para abordar estos problemas

de manera proactiva y efectiva:

e Programas de apoyo emocional: Estamos comprometidos a proporcionar
acceso a programas de apoyo emocional, como asesoramiento psicologico
y recursos de salud mental, para todos los colaboradores que lo necesiten.
Queremos hacer de su conocimiento que hay recursos disponibles para

ayudarlos a enfrentar cualquier desafio que puedan enfrentar.

e Cultura de apoyo: Nos esforzamos por fomentar una cultura de apoyo y

comprensioén en la que todos los miembros del equipo se sientan valorados
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y respetados. Promoveremos la comunicacion abierta, el comparfierismo y

la empatia entre todos los niveles de la organizacion.

e Flexibilidad y equilibrio: Reconocemos la importancia de encontrar un
equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Por lo tanto, alentamos la
flexibilidad en los horarios de trabajo y ofrecemos opciones como el trabajo
remoto cuando sea posible, para apoyar a los colaboradores con el manejo

de sus responsabilidades laborales y personales de manera efectiva.

e Formacion y sensibilizacion: Nos comprometemos a proporcionar formacion
y recursos sobre salud mental y bienestar emocional a todos los
colaboradores. Queremos que estén equipados con las herramientas y el
conocimiento necesarios para cuidar su propia salud mental y apoyar a sus

comparieros de equipo.

e Liderazgo desde arriba: Como lideres, nos comprometemos a dar el
ejemplo en la promocién de la salud mental y emocional. Estaremos
disponibles para escuchar y apoyar a nuestros colaboradores, y nos
aseguraremos de gque nuestras acciones reflejen nuestro compromiso con

el bienestar de nuestro equipo.

Les hacemos saber que para nosotros la salud mental y emocional de nuestros
colaboradores es una prioridad para la alta direccién. Estamos comprometidos a trabajar

juntos para crear un entorno de trabajo que promueva el bienestar y el éxito de todos.
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Gracias por su dedicacion continua y por ser parte de nuestra familia en la

empresa. Juntos, podemos construir un futuro brillante y saludable para todos.

Atentamente,
[Nombre de los Directores]

Programas de bienestar emocional

Sesiones semanales de mindfulness

Descripcién: Se ofrecen sesiones mensuales de mindfulness dirigidas por un instructor
certificado. Estas sesiones incluyen practicas de atencion plena, meditacion guiada y
ejercicios de respiracion consciente para ayudar a los colaboradores a reducir el estrés,

mejorar la concentracion y promover el bienestar emocional.

Frecuencia: Una vez por mes, durante 1 hora.

Clases de yoga

Descripcidn: Se imparten clases regulares de yoga disefiadas para todos los niveles,
desde principiantes hasta avanzados. Las clases incluyen posturas de yoga, ejercicios
de respiracion y relajacion para ayudar a los colaboradores a mejorar la flexibilidad,

reducir la tensién muscular y promover la calma mental.

Frecuencia: una vez por mes, durante una hora.

Talleres de manejo del estrés

Descripcion: Se organizan talleres de manejo del estrés donde se ensefian técnicas y

estrategias practicas para manejar el estrés de manera efectiva. Los temas incluyen
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identificacion de factores estresantes, gestion del tiempo, establecimiento de limites

saludables y desarrollo de habilidades de afrontamiento.

Frecuencia: Por definir.

Sesiones de ejercicios de respiracion

Descripcion: Se ofrecen sesiones regulares de ejercicios de respiracion para ayudar a los
colaboradores a reducir la ansiedad, mejorar la claridad mental y promover la relajacion.
Las sesiones incluyen técnicas de respiracion profunda, respiracion abdominal y

ejercicios de respiracion consciente.

Frecuencia: una vez al mes, durante 30 minutos.

Circulos de APOYO EMOCIONAL

Descripcién: Se organizan circulos de apoyo emocional donde los colaboradores pueden
compartir sus experiencias, preocupaciones y emociones en un ambiente seguro y de
apoyo. Estos circulos proporcionan un espacio para la conexion interpersonal, el apoyo

mutuo y la expresion emocional.

Frecuencia: Una vez al mes, durante una hora.

e Organizar talleres sobre habilidades para la vida, como manejo del estrés,

resolucién de conflictos y habilidades de comunicacién efectiva.

Desarrollo personal y profesional:

El desarrollo profesional dentro de una empresa se refiere al proceso de adquirir

habilidades, conocimientos y competencias relevantes para el crecimiento y avance de
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una carrera en el entorno laboral. Este concepto implica la mejora continua de las
capacidades de un empleado a lo largo del tiempo, con el objetivo de aumentar su

efectividad en el trabajo y su potencial de progreso.

Para las empresas, invertir en el desarrollo profesional de sus empleados resulta
beneficioso, ya que les permite contar con un personal mas competente, adaptado a los
cambios y con un mayor compromiso con la organizacion. Ademas, fomenta un clima

laboral positivo, impulsa la innovacion y contribuye a la retencién y atraccion de talento.

Los beneficios del desarrollo profesional para los empleados son diversos, ya que
les brinda la oportunidad de ampliar sus conocimientos, desarrollar nuevas habilidades,
mejorar su rendimiento en el trabajo actual y prepararse para roles de mayor
responsabilidad en el futuro. Esto puede aumentar la satisfaccion laboral, la motivacion y

la retencion de los empleados.

Apoyo para el desarrollo personal:

Ofrecer programas de desarrollo personal que aborden habilidades blandas como
liderazgo, trabajo en equipo, resolucion de problemas y gestion del tiempo. El objetivo de
estos es proporcionar a los colaboradores las herramientas, recursos y oportunidades
necesarios para su crecimiento profesional y personal. Este tipo de apoyo se enfoca en
mejorar las habilidades, el conocimiento y el bienestar general de los colaboradores, lo
gue, a su vez, beneficia a la organizaciéon en términos de productividad, retencién de

talento y satisfaccién laboral.
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Evaluacion de habilidades y competencias

Esta evaluacion tiene como objetivo identificar fortalezas y areas de mejora,
apoyar el desarrollo profesional y asegurar que los individuos posean las competencias

necesarias para desempefiar sus roles de manera efectiva.

Estrategias y acciones

Definicidon de competencias clave

« Competencias técnicas: Identificar las habilidades técnicas especificas

necesarias para cada puesto de trabajo.

« Competencias blandas: Definir competencias blandas como comunicacion,

trabajo en equipo, liderazgo, resolucién de problemas y adaptabilidad.

Encuesta de evaluacién al colaborador

La encuesta de evaluacion permite identificar areas en las que el colaborador
puede requerir apoyo adicional o capacitacion para mejorar su desempefio. Ademas,
estas encuestas ayudan a medir el nivel de satisfaccion de los colaboradores con sus

roles y el ambiente laboral, lo que contribuye a mejorar la retencién de talento.

Nombre del colaborador: [Nombre del empleado]

Fecha de evaluacion: [Fecha de la evaluacion]

1. Habilidades de comunicacion:
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e (El colaborador se comunica claramente con sus comparieros para realizar las
tareas diarias que se requieran en equipo?

e ¢ Como calificaria la habilidad del colaborador para redactar correos electrénicos

y comunicarse con el cliente?

2. Gestion del tiempo y organizacion:

e ¢ Elcolaborador es capaz de priorizar tareas y gestionar eficientemente su tiempo?

e (¢ Como calificaria su capacidad para planificar y organizar sus funciones diarias?

3. Uso de herramientas tecnoldgicas:

e ¢ El colaborador utiliza de manera eficaz herramientas tecnoldgicas como sistema

ASAP, Maxter Lex, segun su puesto y funciones?

4. Desarrollo profesional continuo:

e (El colaborador muestra un compromiso con el aprendizaje y desarrollo

profesional continuo?

e ¢ Participa activamente en programas de formacién y capacitaciéon para mejorar

sus habilidades y conocimientos relevantes para el puesto?

Comentarios Adicionales (Opcional):

[En esta seccién, se pueden agregar comentarios adicionales sobre el desemperio del

colaborador, areas de fortaleza y areas de mejora especificas.]

Resumen y plan de desarrollo:
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[En esta seccidn, se resumen las areas de fortaleza del colaborador y se identifican las
areas de desarrollo que requieren atencion. Se puede establecer un plan de desarrollo

personalizado para abordar estas areas de desarrollo.]

Es importante solicitar retroalimentacion de los colaboradores sobre las

habilidades que les gustaria adquirir o mejorar.

La evaluacion de habilidades y competencias es una herramienta clave para el
desarrollo organizacional y personal. Esta ayuda a maximizar el potencial de los
colaboradores, mejorar el desempefio de la empresa y asegurar que la organizacion esté

bien posicionada para enfrentar futuros desafios y oportunidades.

Encuesta de retroalimentaciéon de colaboradores sobre desarrollo de habilidades

El objetivo principal de esta encuesta es recopilar informacion valiosa de los
colaboradores sobre sus experiencias, percepciones y necesidades en relacién con los
programas y oportunidades de desarrollo de habilidades ofrecidos por la empresa. Esta
informacion se utiliza para evaluar la efectividad de los programas actuales, identificar
areas de mejora y disefiar estrategias que apoyen mejor el crecimiento y desarrollo

profesional de los empleados. Seguidamente, se muestra la informacién se compartira:

Estimado equipo,

Nos gustaria recibir su retroalimentacion sobre las habilidades que les gustaria
adquirir o0 mejorar para avanzar en su carrera y contribuir de manera mas efectiva al

equipo. Sus respuestas son fundamentales para disefiar programas de capacitacion y
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desarrollo que se alineen con sus necesidades y metas individuales. Por favor, tomese

unos minutos para completar esta encuesta de forma anénima.

¢, Qué habilidades te gustaria adquirir o mejorar en tu trabajo actual? (Por favor, enumera

hasta tres habilidades)

¢Por qué consideras que estas habilidades son importantes para tu desarrollo

profesional?

¢,Como crees que estas habilidades podrian contribuir al éxito de tu equipo y de la

empresa en general?

¢, Qué tipo de recursos o programas de desarrollo crees que serian mas utiles para
adquirir estas habilidades? (Por ejemplo: cursos de capacitacion, talleres, mentoria,

recursos en linea, etc.)

¢ Tienes alguna otra habilidad o area de desarrollo que te gustaria mencionar? Si es asi,

por favor describela brevemente.

Agradecemos sinceramente tus comentarios y contribuciones. Su participacion en esta
encuesta nos ayudara a brindarle el apoyo y los recursos necesarios para alcanzar su

maéaximo potencial en el trabajo.

Atentamente,

[Nombre del Departamento o Equipo]
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Desarrollo de programas de formacién interna:

El desarrollo de programas de formacion interna es importante para garantizar que
los colaboradores adquieran las habilidades y conocimientos necesarios para
desempeiiar sus roles de manera efectiva y para fomentar su crecimiento profesional

dentro de la organizacion.

El area legal estd en constante cambio con nuevas leyes, regulaciones y
precedentes judiciales. La formacién interna asegura que los abogados y el personal
administrativo estén siempre al tanto de estos cambios y puedan aplicarlos correctamente

en su trabajo.

En un entorno legal cada vez mas competitivo, la capacidad de innovar y adaptarse
es de gran relevancia. La formacién en nuevas tecnologias y métodos de trabajo puede
dar a la firma una ventaja competitiva al permitirle adaptarse rapidamente a los cambios

del mercado y ofrecer servicios mas innovadores.

Con un programa de formacion interna, ARIMO Legal asegura que sus
colaboradores estén al tanto de las Ultimas técnicas tecnoldgicas y mejores practicas. Por
ello, se propone disefar y ofrecer programas de formacion interna especificos para cada
departamento, que aborden temas como Programas de Tecnologia y Sistemas de
Informacién Financiera para el departamento de Contabilidad y Finanzas, Especializaciéon
Notarial y Registral para el Departamento de Notariado y Servicio al cliente para el area

de Servicios Varios.
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Equidad en retribucion

La equidad en retribucion se refiere a la justicia y equidad en la forma en que se
compensa a los colaboradores por su trabajo. Esto implica que los colaboradores que
realizan trabajos similares o de igual valor deben recibir una compensacién similar, sin

importar su género, raza, edad, u otras caracteristicas personales.

Establecer politicas de compensacion que reconozcan el desempefio y la
contribucion individual, asi como las necesidades emocionales para los colaboradores de
ARIMO Legal es fundamental para mantener su motivacién, compromiso y satisfaccion
laboral. A continuacion, se presenta un enfoque detallado sobre como desarrollar estas

politicas:

Compensacion basada en el desempefio: Se denomina compensacion y
beneficios a la remuneracion total que recibe el trabajador de una empresa. En este
sentido, no solo se tiene en cuenta los beneficios extras del colaborador, sino, ademas,

el salario base, variable, y la retribucion flexible que lo complementa.

Por una parte, tenemos el concepto de “compensacién”, que se refiere casi
exclusivamente a la parte econémica. Sin embargo, poco a poco han entrado en juego

los “beneficios”, relacionados con los beneficios sociales y la retribucion flexible.

El objetivo de un plan de compensacion y beneficios no es otro que el de conseguir
un alto grado de motivacion dentro de la plantilla, lo cual ayudaria a retener el talento

disponible aumentando su productividad, felicidad y bienestar. Con este enfoque
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se busca motivar a los colaboradores a alcanzar altos niveles de desemperio, alineando

sus intereses con los objetivos de la organizacion.

Implementar un sistema de compensacion que esté vinculado al desempefio
individual de cada colaborador. Esto puede incluir bonificaciones, aumentos salariales o

incentivos adicionales basados en metas alcanzadas y resultados obtenidos.

Aumentos de sueldo por meérito: Incrementos salariales que se otorgan en
funcién del desempefio individual del colaborador. A diferencia de los aumentos
generales, estos se basan en evaluaciones de rendimiento. Los aumentos salariales se
basan en evaluaciones periddicas del desempefio individual, donde se tienen en cuenta
factores como la calidad del trabajo, la iniciativa, la capacidad de liderazgo y el logro de

objetivos.

Un aumento salarial puede tener un impacto significativo en la motivacion del
colaborador, influenciando positivamente tanto su rendimiento individual como el éxito
general de la empresa a largo plazo. Desde la perspectiva de recursos humanos,
gestionar adecuadamente los aumentos de salario es importante para retener el capital

humano valioso y asegurar su desarrollo profesional continuo.

El prospecto de incrementos salariales futuros puede motivar a los colaboradores
a buscar activamente oportunidades de desarrollo profesional, como capacitaciones,
cursos o asumir nuevas responsabilidades. Esto no solo beneficia al colaborador en
términos de crecimiento personal y profesional, sino que también enriquece la empresa

con un capital humano mas calificado y versatil.
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Un aumento de salario es una de las maneras mas directas y tangibles de
reconocer el esfuerzo y la contribucion de un colaborador a la empresa. Este
reconocimiento valida el trabajo duro del empleado y también refuerza su sensacion de
ser valorado y apreciado, lo que puede aumentar su compromiso y lealtad hacia la

empresa.

Influencia de las practicas de retribucion econdmica: Las entrevistas coinciden
en que las préacticas de retribucion econémica son vitales para mantener a los
colaboradores comprometidos y motivados. Se destaca la importancia de ajustes
salariales asociados al desempefio y la necesidad de ofrecer incentivos econémicos

alineados con metas y objetivos claros.

Proceso de evaluacion y seguimiento: Se trata de un control permanente que
consiste en monitorizar las actividades y el rendimiento de los trabajadores. Gracias a él,
es posible medir de forma objetiva la conducta profesional, las competencias y la

productividad.

1. Establecimiento de objetivos:

e Se definen objetivos claros y medibles para cada colaborador, en linea con

los objetivos estratégicos de la empresa.

2. Seguimiento del desempefio:

e Se lleva a cabo un seguimiento continuo del desempeiio de los
colaboradores mediante evaluaciones periddicas, retroalimentacion de

supervisores y revisiones de desempefio.
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3. Evaluacién del desempefio:

e Se realizan evaluaciones formales del desempefio de los colaboradores en
intervalos regulares (por ejemplo, semestrales o anuales), donde se revisan
los logros, se identifican areas de mejora y se establecen objetivos para el

proximo periodo.

Incrementar la frecuencia de reconocimiento:

Objetivo: Aumentar el nimero de reconocimientos entre compafieros de equipo

en un 20 % durante los proximos seis meses.

Medicién: Realizar un seguimiento mensual del nimero de reconocimientos

dados a través de herramientas como encuestas o registros internos.

Mejorar la calidad de la retroalimentacion:

Objetivo: Incrementar la cantidad de retroalimentacion especifica y constructiva

en un 10 % en los proximos tres meses.

Medicién: Evaluar la retroalimentacion proporcionada en reuniones o a través de

plataformas de comunicacién interna, utilizando una escala de calidad predefinida.

Fortalecer el apoyo emocional:

Objetivo: Implementar al menos dos actividades mensuales centradas en el

bienestar emocional del equipo durante el proximo trimestre.

Medicién: Realizar encuestas antes y después de las actividades para evaluar el

impacto percibido en el bienestar emocional del equipo.
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Promover el reconocimiento publico:

Objetivo: Asegurar que al menos un miembro del equipo sea reconocido

publicamente por su contribucion destacada cada mes.

Medicién: Llevar un registro de los reconocimientos publicos a través de

reuniones de equipo.

Fomentar la participacion en actividades de desarrollo personal:

Objetivo: Incrementar la participacion en talleres de desarrollo personal en un 25

% en el proximo semestre.

Medicidn: Registrar la asistencia a estas actividades y recopilar comentarios sobre

su utilidad y relevancia para el equipo.

e Definir indicadores clave de desempefio (KPI) para evaluar el éxito del plan.

Frecuencia de reconocimiento verbal:

e KPI: Numero promedio de reconocimientos verbales por empleado por mes.

e Objetivo: Aumentar la frecuencia de reconocimiento verbal en un 25 % respecto al

afno anterior.

Calidad de la retroalimentacion:

e KPI: Porcentaje de retroalimentacion recibida que es considerada como

constructiva y Gtil por los empleados.
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e Obijetivo: Lograr que al menos el 80 % de la retroalimentacién sea considerada

como constructiva y Gtil en encuestas periddicas.

Participacion en actividades de apoyo emocional:

e KPI: Porcentaje de colaboradores que participan en actividades de apoyo

emocional (sesiones de coaching, talleres de bienestar, etc.).

e Objetivo: Incrementar la participacion en un 25 % durante el primer afio de

implementacion del plan.

Nivel de satisfaccion del empleado:

e KPI: Puntuacion promedio de satisfaccion del colaborador en encuestas regulares.

e Objetivo: Aumentar la puntuacion de satisfaccion del empleado en al menos un 15

% en el primer afio.

Rotacion de personal:

¢ KPI: Tasa de rotacion de empleados en el departamento de logistica.
e Objetivo: Reducir la tasa de rotacion en un 10 % en el primer afio.

Productividad y eficiencia:

e KPI: Mejora en la productividad y eficiencia del departamento de logistica, medida

a través de indicadores como tiempo de entrega, precision en los pedidos, etc.

e Objetivo: Lograr una mejora del 10 % en la productividad y eficiencia en el primer

ano.
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Implementacion de estrategias:

e Implementar un sistema de reconocimiento verbal regular, donde los gerentes y
supervisores elogien publicamente el trabajo bien hecho durante reuniones de

equipo o mediante correos electronicos.

Sistema de reconocimiento verbal reqular:

Objetivo: Implementar un sistema de reconocimiento verbal regular para valorar

y destacar el trabajo bien hecho por los empleados del equipo de logistica.

Procedimiento: Identificacion de logros: Los gerentes y supervisores estaran
atentos para identificar logros significativos y contribuciones excepcionales por parte de

los miembros del equipo.

Reuniones de equipo: Durante las reuniones regulares de equipo, se dedicara un
tiempo especifico para el reconocimiento verbal. Los gerentes y supervisores elogiaran
publicamente a los colaboradores por su excelente desempefio, destacando ejemplos

concretos de su trabajo bien hecho.

Correos electrénicos de reconocimiento: Ademas de las reuniones de equipo,
los gerentes y supervisores enviaran correos electrénicos de reconocimiento a los
colaboradores para destacar sus logros. Estos correos electronicos seran copiados a
otros miembros del equipo y a la direccion de la empresa para aumentar la visibilidad del

reconocimiento.

Personalizacién del reconocimiento: Se fomentara la personalizacion del

reconocimiento, reconociendo los logros de manera individualizada y especifica para
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cada empleado. Esto puede incluir mencionar el impacto positivo del trabajo del

empleado en el equipo y en la organizacion en general.

Registro y seguimiento: Se mantendra un registro de los reconocimientos
verbales otorgados, incluyendo la fecha, el empleado reconocido, el motivo del
reconocimiento y quién lo otorg6. Esto permitirh hacer un seguimiento del cumplimiento

del sistema de reconocimiento y evaluar su efectividad a lo largo del tiempo.

Beneficios:

e Fomenta un ambiente de trabajo positivo y de apoyo.

e Motiva a los colaboradores a esforzarse por alcanzar metas y estandares de

excelencia.

e Fortalece la cultura de reconocimiento y aprecio dentro del equipo.

e Mejora la moral y el compromiso de los colaboradores con la organizacioén.

e Fomentar una cultura de reconocimiento entre los colegas, donde se animeny

elogien mutuamente los logros y contribuciones.

Programa de reconocimiento entre colegas:

Objetivo: Crear una cultura de reconocimiento donde los miembros del equipo se

animen y elogien mutuamente por sus logros y contribuciones.

Procedimiento: Sesiones de reconocimiento en equipo: Se estableceran

sesiones regulares de reconocimiento durante las reuniones de equipo. En estas
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sesiones, los miembros del equipo tendran la oportunidad de elogiar publicamente a sus
colegas por sus logros y contribuciones destacadas. Se alentara a todos los miembros

del equipo a participar activamente y a expresar su aprecio por el trabajo de los demas.

Tablero de reconocimiento: Se creara un tablero fisico o virtual donde los
colaboradores puedan escribir notas de agradecimiento y reconocimiento para Ssus
colegas. Este tablero estara disponible para que todos los miembros del equipo lo vean
y contribuyan. Los mensajes de reconocimiento pueden incluir detalles especificos sobre

el logro o la contribucion que se esta reconociendo.

Circulos de apreciacion: Se organizaran circulos de apreciacion, donde al ser un
equipo pequefio, todos se reuniran por un tiempo corto y compartiran palabras de
agradecimiento y reconocimiento mutuo. Estos circulos proporcionaran un espacio

seguro y acogedor para expresar gratitud y aprecio entre el equipo.

Celebraciones de logros: Se organizaran celebraciones periddicas para
conmemorar los logros e hitos alcanzados por el equipo de ARIMO Legal. Durante estas
celebraciones, se destacardn los éxitos individuales y colectivos, y se brindara la
oportunidad para que los colegas elogien y feliciten a sus compafieros por sus

contribuciones.

Beneficios:

e Fomenta un sentido de comunidad y camaraderia entre los miembros del equipo.

e Motiva a los colaboradores a esforzarse por alcanzar la excelencia 'y a apoyarse
mutuamente en el proceso.
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e Fortalece la moral y el compromiso de los colaboradores con la organizacion.

e Crea un ambiente de trabajo positivo y enriqguecedor donde se valora y reconoce

el esfuerzo y la dedicacion de cada individuo.

Cronograma de actividades

Figura 13

Diagrama de Gantt

09/09/2024 29/09/2024 19/10/2024 08/11/2024 28/11/2024 18/12/2024

Taller Resolucion de Conflictos y Gestiondel Estrés [

Evaluacion de habilidades y competencias .

Encuesta de Retroalimentacion de Colaboradores sobre Desarrollo .
de Habilidades

Desarrollo de Programas de Formacion Interna

Programa de apoyo emocional -

Equidad de retribucién [ |

Proceso de evaluaciony seguimiento ]

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Departamento de Recursos Humanos

Se espera llevar a cabo esta propuesta en los proximos meses, asimismo, se
pretende fomentar la creaciéon de un Departamento de Recursos Humanos, o bien la
contratacion de un director profesional en este campo, quien cumple una funcion
trascendental en la formacion y el mantenimiento de la cultura organizacional, incluyendo
la promocion de valores, mision y vision de la empresa, asi como la mejora de gestion

del talento, optimizacion de los procesos de seleccion y retencion de personal, y fortaleza
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de la cultura organizacional. Este departamento se convertird en un pilar fundamental

para el crecimiento sostenible y la mejora continua de ARIMO Legal.

Contar con un Departamento de Recursos Humanos es de suma importancia para
el éxito de una empresa y puede ser el recurso mas importante para mejorar y mantener
a los colaboradores motivados. Serd el encargado de la seleccidn, contratacion,
capacitacion y motivaciéon para asi cumplir las expectativas de todo personal que

conforma la empresa y los objetivos comerciales de la misma.

Analisis de FODA

El andlisis FODA (también conocido como analisis SWOT en inglés) es una
herramienta estratégica utilizada para evaluar las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades
y Amenazas de una organizacion, proyecto o situacion especifica. Este analisis ayuda a
identificar los factores internos y externos que pueden impactar el éxito de una empresa
o iniciativa. A continuacion, se detalla en qué consiste cada componente del analisis

FODA y como realizarlo de manera efectiva.

Definicién del Anélisis FODA

El analisis FODA es un proceso de evaluacién que examina cuatro areas clave:

o Fortalezas (Strengths): Aspectos internos positivos que la organizacion posee y

gue le otorgan ventajas sobre sus competidores.

o Oportunidades (Opportunities): Factores externos que la organizaciéon puede

aprovechar para mejorar su desempefio.
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o Debilidades (Weaknesses): Aspectos internos negativos que limitan el

desemperio de la organizacion y que deben ser abordados.

« Amenazas (Threats): Factores externos que pueden poner en peligro el éxito de

la organizacion.
Beneficios del Analisis FODA
El andlisis FODA ofrece varios beneficios:

Claridad estratégica: Ayuda a entender el entorno interno y externo,

proporcionando una base sélida para la planificacién estratégica.

Enfogue en Prioridades: Permite a la empresa identificar areas criticas para

mejorar y oportunidades para aprovechar.

Desarrollo de Estrategias Efectivas: Facilita la creacion de estrategias basadas en

un entendimiento profundo de los factores clave.

Toma de Decisiones Informada: Ofrece una vision clara que ayuda en la toma de

decisiones estratégicas.
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Analisis de FODA de Recursos Humanos en ARIMO Legal

Debilidades Fortalezas
- No hay un Departamento de - La mision, vision y valores de la
Recursos Humanos definido. empresa Yy del equipo estan
- La estrategia global del negocio no definidos.
incluye al Departamento de - Existe voluntad de implantar un
Recursos Humanos. sistema de gestion de Recursos
Humanos.
Amenazas Oportunidades
- Las empresas del sector que usan la - Existen herramientas de apoyo al
gestion de Recursos Humanos Departamento de  Recursos
tienen una ventaja competitiva. Humanos que facilitan la gestion.

Fuente: Elaboracion propia

¢, Qué son los Recursos Humanos?

Recursos Humanos es el departamento de una empresa que se encarga
de encontrar, seleccionar, reclutar y capacitar a las personas que solicitan un empleo, asi
como administrar las prestaciones o beneficios que se les otorgan. El Departamento de
Recursos Humanos es una parte trascendental de cualquier empresa, ya que su trabajo

se desarrolla a la par de los cambios que se presenten y a la busqueda de un crecimiento,
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al mismo tiempo que se trabaja en la busqueda de colaboradores de calidad para los

propésitos requeridos.

Esta area, independientemente del tamafio de la empresa, debe trabajar en hacer
crecer la productividad de los colaboradores y prever cualquier situacién que perjudique
el clima laboral, asi como otorgar compensaciones, beneficios, mantener en orden y de
acuerdo con la ley las prestaciones de los colaboradores y hasta encargarse de los

despidos de personal.

¢,Cual es el objetivo de la gestién de Recursos Humanos?

El objetivo de la gestion de Recursos Humanos es que la empresa cuente con el
personal mas apto y calificado, que sean bien remunerados, buscar la mayor cantidad de
beneficios y establecer las funciones a fin de que cada miembro de la compainiia realice

su mejor trabajo en cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Importancia del Departamento de Recursos Humanos dentro de una organizacion

Tradicionalmente, los Recursos humanos se centraban en la contratacién, el
despido y la revision salarial anual. Pero en los ultimos tiempos, los Recursos Humanos
se han reformulado positivamente y ahora abarcan un ambito mucho méas amplio.
Hoy, el area de Recursos Humanos juega un papel de gran importancia en el desarrollo
de una cultura positiva y en la mejora del compromiso y la productividad de los
empleados. La funcion de Recursos Humanos también lidera el bienestar y el desarrollo

personal de los colaboradores.
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El buen manejo de los Recursos Humanos es independiente al tamafio de la
empresa, cualquier negocio, por grande o chico que sea, enfrenta problemas de gestion

de personal que puede afectar su crecimiento.

La clave aqui es reconocer la importancia de este departamento, ya que si no se
gestiona eficazmente dificilmente se logre el éxito de la organizacion. Esta propuesta
destaca la importancia de considerar tanto las necesidades emocionales como las
practicas de retribucion econdmica al disefiar estrategias para mejorar la satisfaccion
laboral, el bienestar emocional y el rendimiento de los colaboradores de la empresa

ARIMO Legal.

Se espera que la implementacién de esta estrategia contribuya a fortalecer la
cultura organizacional, promover el compromiso de los colaboradores y mejorar los
resultados comerciales. A pesar de pretender implementar un Departamento de Recursos
Humanos en ARIMO Legal en un futuro no definido, es una tarea compleja que requiere
una planificacion cuidadosa y un enfoque estratégico. Siguiendo una estrategia
adecuada, se puede asegurar de que el nuevo departamento estara bien estructurado y
alineado con los objetivos de la empresa, proporcionando un soporte valioso tanto a los

colaboradores como a la organizacion en general.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones, basados en los

resultados de la implementacién de los instrumentos de investigacion.

Rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO Legal

La unanimidad de los encuestados (100 %) resalta que la motivacion influye
significativamente en su rendimiento laboral, subrayando la necesidad de
mantener altos niveles de motivacion para un desempefio 6ptimo.

La variabilidad en la satisfaccion con las oportunidades de crecimiento profesional
muestra que un 71,5 % de los encuestados esta satisfecho o muy satisfecho,
mientras que un 28,6 % esta insatisfecho, sugiriendo que mejorar las
oportunidades de desarrollo profesional podria incrementar la motivacion y el
rendimiento laboral.

La frecuencia del reconocimiento recibido es importante: un 85,8 % de los
colaboradores recibe reconocimiento en diversos grados, pero un 14,3 % rara vez
lo recibe. Aumentar la frecuencia del reconocimiento podria mejorar
significativamente la motivacion y el desempefio laboral.

Las estrategias efectivas de motivacion implementadas por los jefes de
departamento, como encuestas anuales, escucha activa de sugerencias y
promocién de un ambiente de trabajo comodo y respetuoso, son esenciales para
mantener un entorno de trabajo productivo y satisfactorio.

La mayoria de los colaboradores reporta niveles de estrés moderados (57,1 %),

con un 28,6 % experimentando bajo estrés y un 14,3 % muy alto. Manejar y reducir
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el estrés mediante una buena organizacion del trabajo y un ambiente laboral
saludable es importante para mantener la motivacion alta y asegurar un
rendimiento eficiente y efectivo.

Las entrevistas con los jefes de departamento revelan una percepcion positiva de
la relacion entre motivacion y rendimiento, con lo cual se destaca que la motivacion
es fundamental para el éxito y la eficiencia, y que factores como el reconocimiento,
la comunicacion efectiva y el apoyo a las necesidades individuales son esenciales
para mantener a los colaboradores motivados.

Los resultados indican una fuerte relacion entre la motivacion y el rendimiento
laboral en ARIMO Legal. Mejorar las oportunidades de desarrollo profesional,
incrementar el reconocimiento y manejar adecuadamente el estrés son acciones
importantes para potenciar esta relacion.

Las estrategias efectivas de motivacion implementadas por los diferentes
departamentos son trascendentales para mantener un entorno de trabajo
productivo y satisfactorio, importante para el éxito continuo de la empresa.
Recursos Humanos es fundamental para gestionar de manera efectiva el capital
humano de una empresa. Contribuye a atraer y retener talento, desarrollar
competencias, asegurar el cumplimiento legal, mejorar la satisfaccion de los
empleados y alinear las practicas de Recursos Humanos con los objetivos

estratégicos de la empresa.
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Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de ARIMO Legal

La mayoria de los colaboradores califican su nivel general de satisfaccion con su
trabajo en el departamento como alto o totalmente satisfecho, con un 57,1 %
satisfecho y un 28,6 % totalmente satisfecho.

La motivacion diaria es alta, con un 71,4 % de los colaboradores sintiéndose
motivados y un 28,6 % muy motivados para realizar sus tareas.

El ambiente laboral es percibido positivamente, con un 57,1 % calificandolo como
atractivo y un 28,6 % como muy atractivo, lo cual refleja condiciones de trabajo
favorables en ARIMO Legal.

Los jefes de departamento describen un ambiente de respeto, comunicacion
abierta y apoyo mutuo, destacando la colaboracién y la consideracion por las
necesidades personales de los colaboradores, como la flexibilidad en los horarios
y la comprensién ante situaciones familiares.

Las iniciativas para fomentar la motivacion y mejorar la satisfaccion laboral
incluyen recompensas monetarias y no monetarias, como halagos y dias libres,
buena comunicacion y flexibilidad en los horarios.

La implementacién de teletrabajo ha sido positiva, lo cual permite a los
colaboradores ahorrar tiempo y reducir el estrés asociado con el desplazamiento
diario.

El grado de satisfaccion con la empresa en general es alto, con un 57,1 % de los

colaboradores calificando su satisfaccion como alta y un 14,3 % como muy alta.
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Evaluaciones regulares, como encuestas de clima laboral y canales de
comunicacion abiertos, permiten a la empresa recoger feedback valioso y actuar
en consecuencia para mejorar continuamente el ambiente de trabajo.

Los colaboradores de ARIMO Legal muestran un alto nivel de satisfaccion laboral,
motivacion y percepcion positiva del ambiente laboral.

La buena relacion entre compafieros, la flexibilidad de horarios, el reconocimiento
del trabajo bien hecho y la comunicacion abierta son factores clave que influyen
en esta satisfaccion.

Las préacticas de evaluacién continua y la atencion a las necesidades personales
de los colaboradores contribuyen a mantener un entorno de trabajo positivo y
productivo.

El Departamento de Recursos Humanos permite desarrollar planes de carrera
profesional dentro de la organizacion justificando las decisiones de promocién en
el desempefio que ha venido logrando el trabajador y con los potenciales de este
para un futuro, dejando a un lado la subjetividad y enfocando objetivamente para

evaluar a los colaboradores.

Factores para la propuesta de plan motivacional

Los resultados muestran una division en las percepciones de los colaboradores
sobre si el plan motivacional actual promueve la autonomia y el empoderamiento
en el trabajo. Un 28,6 % esta de acuerdo o totalmente de acuerdo, un 28,6 % se
mantiene neutral y un 14,3 % estad en desacuerdo, indicando la necesidad de
revisar y reforzar ciertos elementos del plan para asegurar una mayor aceptacion

y efectividad.
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La percepcion sobre la efectividad del plan actual para incrementar el rendimiento
laboral es mixta, con un 28,6 % considerandolo eficaz o muy eficaz, un 28,6 %
neutral y un 14,3 % que lo considera muy ineficaz. Esto sugiere la necesidad de
realizar ajustes y mejoras en el plan para hacerlo mas inclusivo y efectivo para
todos los colaboradores.

Al evaluar las actividades del plan motivacional, el 42,9 % de los encuestados las
considera muy utiles, un 14,3 % las encuentra utiles y un 28,6 % se mantiene
neutral. Aunque las actividades son generalmente bien recibidas, es necesario
revisarlas y adaptarlas para que sean mas efectivas y lleguen a todos los
colaboradores.

El 28,6 % de los colaboradores reporta una mejora significativa y el mismo
porcentaje una gran mejora en su rendimiento laboral debido a las iniciativas del
plan motivacional. Sin embargo, un 14,3 % no ha experimentado ninguna mejora
0 muy poca, resaltando la necesidad de seguir mejorando y adaptando las
iniciativas para asegurar un impacto positivo en todos los colaboradores.

Los jefes de servicios varios, contabilidad y finanzas, y legal coinciden en que el
empoderamiento y la motivacibn son generalmente positivos, destacando la
confianza en los colaboradores y la autoridad para tomar decisiones. Sin embargo,
se identifican desafios como la adaptacion a nuevas tecnologias y la resistencia al

cambio, que deben ser abordados para mejorar la efectividad del plan motivacional.
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Las estrategias de autonomia y empoderamiento, como la cultura de aprendizaje,
la confianza en los colaboradores y la autoridad para la toma de decisiones, han
sido efectivas en general.

Desafios como la adaptacion a la tecnologia y la resistencia al cambio sugieren la
necesidad de un apoyo mas estructurado y posiblemente la creacion de un
Departamento de Recursos Humanos especializado para manejar estas iniciativas.
Algunas recomendaciones sugeridas por los participantes para mejorar el plan
motivacional son: la implementacion de programas de formacion continua, mejorar
la comunicacion e interaccion entre los miembros del equipo, realizar evaluaciones
regulares y ajustes basados en feedback continuo, desarrollar un sistema de
recompensas mas robusto y fomentar la creacion de un Departamento de

Recursos Humanos.

Recomendaciones

Rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO Legal

Para mantener altos niveles de motivacion entre los colaboradores de ARIMO
Legal, es fundamental implementar programas de incentivos que reconozcan y
recompensen el rendimiento excepcional. Actividades de team building y eventos
sociales también son importantes para fortalecer el sentido de comunidad y
pertenencia, lo que, a su vez, fomenta un ambiente de trabajo mas colaborativo

y positivo.
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La mejora de las oportunidades de desarrollo profesional puede lograrse
estableciendo programas de formacién y capacitacion continua. Crear planes de
carrera personalizados permitira identificar y aprovechar las oportunidades de
crecimiento dentro de la empresa. Ademas, ofrecer mentorias y coaching
profesional contribuird al desarrollo de habilidades y competencias especificas,
incrementando asi la motivacion y el rendimiento de los colaboradores.

Para aumentar la frecuencia del reconocimiento, se puede instituir un sistema de
reconocimiento regular que incluya elogios publicos, premios mensuales y otros
incentivos no monetarios. Fomentar una cultura de agradecimiento, donde los
colegas puedan reconocer mutuamente los logros y esfuerzos, también es esencial
para mantener altos niveles de motivacion.

Las estrategias de motivacion efectivas deben mantenerse y ajustarse
continuamente. Las encuestas anuales para recoger feedback y hacer los ajustes
necesarios son una herramienta valiosa. Promover la escucha activa de
sugerencias y preocupaciones de los colaboradores y crear un comité de bienestar
laboral encargado de implementar y monitorear estas estrategias asegurara que el
entorno laboral siga siendo productivo y satisfactorio.

Manejar y reducir el estrés laboral es de gran relevancia para mantener la
motivacion alta. Implementar horarios flexibles y opciones de teletrabajo puede
mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal. Ofrecer recursos y programas
de bienestar, como sesiones de manejo del estrés, meditacion y actividades
fisicas, junto con politicas claras para evitar la sobrecarga de trabajo, contribuira a

un ambiente laboral saludable y eficiente.
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Fomentar la comunicacion efectiva y el apoyo individual es importante. Establecer
canales de comunicacion abiertos y transparentes entre todos los niveles de la
empresa y proporcionar formaciéon en habilidades de comunicacion para jefes de
departamento y colaboradores ayudara a mantener a los empleados informados y
comprometidos. Asegurar que los lideres de departamento proporcionen un apoyo
constante y adaptado a las necesidades individuales de cada colaborador también
es esencial.

Las estrategias motivacionales deben ser coherentes y aplicadas en todos los
departamentos. Revisar y ajustar estas estrategias periddicamente, para
adaptarse a las necesidades cambiantes de los colaboradores, asegurard que
todos se sientan igualmente valorados y motivados.

Mejorar el ambiente de trabajo promoviendo un entorno respetuoso y comodo,
donde todas las voces sean escuchadas y valoradas, es clave. Implementar
medidas para asegurar la igualdad de oportunidades y la diversidad en el lugar de
trabajo contribuird a un entorno inclusivo y motivador.

Del mismo modo, conforme a las conclusiones realizadas, se puede sugerir para
la creacion el Departamento de Recursos Humanos de la empresa ARIMO Legal
lo siguiente: Se sugiere la implementacién del perfil de personal adecuado para la
seleccién del equipo que conformara el Departamento de Recursos Humanos.

Se recomienda que la planificacion, en cuanto a la seguridad social y los beneficios
de ley, sea llevada de manera tal que pueda ser supervisado por el gerente de
recursos humanos, el gerente general y cualquier auditor externo o entidad de

control.
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En un futuro, al ser creado el departamento, se sugiere disefiar un manual
descriptivo de cargos de la empresa. Se debe planificar conforme a lo estipulado
en los principios generales de la administracion de personal. El costo del
departamento debe ser justificado con cifras de desempefio reales en un afo, para

determinar si ha sido eficiente la creacion del departamento.

Rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO Legal

Para asegurar el mantenimiento de altos niveles de motivacién entre los
colaboradores de ARIMO Legal, es importante implementar diversas estrategias
gue aborden las necesidades identificadas en las conclusiones. La unanimidad de
los encuestados en cuanto a la influencia de la motivacion en el rendimiento laboral
subraya la importancia de estas acciones. Implementar programas de incentivos
que reconozcan y recompensen el desempefio excepcional es una medida
fundamental. Estos programas pueden incluir bonificaciones, premios vy
reconocimiento publico. Ademas, organizar actividades regulares de team building
y eventos sociales fortalecera el sentido de comunidad y pertenencia entre los
colaboradores, promoviendo un ambiente de trabajo mas colaborativo y positivo.

La mejora de las oportunidades de desarrollo profesional es otro aspecto clave.
Ofrecer programas de formacion y capacitacion continua ayudard a los
colaboradores a desarrollar nuevas habilidades y avanzar en sus carreras.
Ademas, desarrollar planes de carrera personalizados para cada colaborador,
identificando oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, sera esencial.

Implementar programas de mentorias y coaching profesional también contribuira
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significativamente al desarrollo de habilidades y competencias especificas,
incrementando la motivacién y el rendimiento de los colaboradores.

Para aumentar la frecuencia del reconocimiento, se pueden instituir sistemas de
reconocimiento regular que incluyan elogios publicos, premios mensuales y otros
incentivos no monetarios. Fomentar una cultura de agradecimiento, donde los
colegas puedan reconocer mutuamente los logros y esfuerzos, también es
importante para mantener altos niveles de motivacion. Las estrategias de
motivacion efectivas deben mantenerse y ajustarse continuamente. Continuar con
las encuestas anuales para recoger feedback y hacer los ajustes necesarios es
una herramienta valiosa. Promover la escucha activa de las sugerencias y
preocupaciones de los colaboradores y crear un comité de bienestar laboral
encargado de implementar y monitorear estas estrategias asegurara que el
entorno laboral siga siendo productivo y satisfactorio.

Manejar y reducir el estrés laboral es importante para mantener la motivacion alta.
Implementar horarios flexibles y opciones de teletrabajo puede mejorar el equilibrio
entre la vida laboral y personal. Ofrecer recursos y programas de bienestar, como
sesiones de manejo del estrés, meditacion y actividades fisicas, junto con politicas
claras para evitar la sobrecarga de trabajo, contribuira a un ambiente laboral
saludable y eficiente. Fomentar la comunicacion efectiva y el apoyo individual es
trascendental. Establecer canales de comunicacion abiertos y transparentes entre
todos los niveles de la empresa y proporcionar formacion en habilidades de
comunicacion para jefes de departamento y colaboradores ayudara a mantener a

los empleados informados y comprometidos. Asegurar que los lideres de

157



departamento proporcionen un apoyo constante y adaptado a las necesidades
individuales de cada colaborador también es muy importante.

Las estrategias motivacionales deben ser coherentes y aplicadas en todos los
departamentos. Revisar y ajustar estas estrategias periodicamente para adaptarse
a las necesidades cambiantes de los colaboradores asegurara que todos se
sientan igualmente valorados y motivados. Mejorar el ambiente de trabajo
promoviendo un entorno respetuoso y cémodo, donde todas las voces sean
escuchadas y valoradas, es clave. Implementar medidas para asegurar la igualdad
de oportunidades y la diversidad en el lugar de trabajo contribuira a un entorno

inclusivo y motivador.

Propuesta de plan de motivacién laboral para la firma de abogados ARIMO Legal

Para mantener altos niveles de motivacion entre los colaboradores de ARIMO
Legal, es importante implementar una serie de recomendaciones estratégicas. En
primer lugar, establecer programas de incentivos efectivos que reconozcan y
recompensen el rendimiento excepcional de los colaboradores sera fundamental.
Esto puede incluir bonificaciones, premios y reconocimientos publicos que
celebren los logros individuales y de equipo. Ademas, organizar actividades de
team building periodicas y eventos sociales fortalecera el sentido de comunidad y
pertenencia, cultivando asi un ambiente laboral mas colaborativo y positivo.

Para mejorar las oportunidades de desarrollo profesional, se recomienda
implementar programas de formacién y capacitacion continua que ayuden a los
colaboradores a adquirir nuevas habilidades y conocimientos relevantes para su

crecimiento profesional. Crear planes de carrera personalizados que identifiquen
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claramente las oportunidades de ascenso y desarrollo dentro de la empresa
también sera relevante. Facilitar mentorias y coaching profesional individualizado
contribuira significativamente al desarrollo de habilidades especificas, aumentando
asi la motivacion y el rendimiento de los colaboradores.

Aumentar la frecuencia del reconocimiento es otro aspecto clave para mantener
altos niveles de motivacion. Implementar un sistema regular de reconocimiento que
incluya elogios publicos, premios mensuales y otros incentivos no monetarios
motivara a los colaboradores a alcanzar metas y superar expectativas. Fomentar
una cultura de agradecimiento donde los colegas puedan reconocer mutuamente
los logros y esfuerzos también fortalecera el sentido de valoracion y motivacion
dentro del equipo.

Es fundamental mantener y ajustar continuamente las estrategias motivacionales.

Realizar encuestas anuales para recoger feedback y hacer los ajustes necesarios
segun las necesidades y preocupaciones de los colaboradores es una herramienta
esencial. Promover la escucha activa de sugerencias y la creacién de un comité
de bienestar laboral dedicado a implementar y monitorear estas estrategias
asegurara que el entorno laboral siga siendo productivo y satisfactorio para todos.

Para gestionar y reducir el estrés laboral, se recomienda implementar horarios
flexibles y opciones de teletrabajo que promuevan un equilibrio saludable entre la
vida laboral y personal. Ofrecer recursos y programas de bienestar, como sesiones
de manejo del estrés, meditacidén y actividades fisicas, junto con politicas claras
para evitar la sobrecarga de trabajo, contribuirda a un ambiente laboral mas

saludable y eficiente.
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Promover una comunicacién efectiva y un apoyo individualizado también es vital.
Establecer canales de comunicacién abiertos y transparentes entre todos los
niveles de la empresa y proporcionar formacion en habilidades de comunicacion
para jefes de departamento y colaboradores ayudara a mantener a los empleados
informados y comprometidos. Asegurar que los lideres de departamento
proporcionen un apoyo constante y adaptado a las necesidades individuales de
cada colaborador seréa importante para mantener la motivacion y el rendimiento.

Es imperativo que las estrategias motivacionales sean coherentes y aplicadas de
manera equitativa en todos los departamentos. Revisar y ajustar estas estrategias
periodicamente para adaptarse a las necesidades cambiantes de los
colaboradores asegurara que todos se sientan valorados y motivados por igual.
Mejorar el ambiente de trabajo, promoviendo un entorno respetuoso y cémodo,

donde todas las voces sean escuchadas y valoradas, sera clave para mantener la

moral alta y el compromiso.

Presupuesto aproximado de la propuesta

Costo estimado
Componente Detalle anual
Satisfaccion laboral y bienestar emociona y . $10 000,00
Promocion de Salud. Ergonomia.
Programas de yoga y apoyo psicoldgico.
Comunicacion efectiva Talles y cursos $5000,00
Reconocimiento Bonos por bugn_ desempefio. Aumento de $10 000,00
sueldo por merito
Desarrollo profesional Capacitaciones $5000,00
Departamento de Recursos Humanos Contratacion de profesional $30 000,00
Total anual $60 000,00
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Apéndices y anexos
Anexo 1: Entrevista
Dirigida a las jefaturas de los siguientes departamentos: Departamento de Contabilidad,

Departamento Legal, Departamento de Servicios Generales.

a. Objetivo especifico “Analizar el rendimiento laboral de los colaboradores de ARIMO
Legal mediante métricas cuantitativas y cualitativas, analizando la relacion entre la
motivacion y el desempefio en diferentes areas de trabajo”, variable “Rendimiento

laboral”.

1. ¢Como describiria usted el rendimiento laboral de los colaboradores en su

departamento en términos de productividad y calidad del trabajo?

2. ¢Cudles son las principales métricas o indicadores que utiliza para evaluar el

rendimiento de los colaboradores en su area?

3. ¢Qué acciones o estrategias implementa su departamento para motivar a los

colaboradores y mejorar su desempeiio laboral?

4. ¢Como percibe la relacion entre la motivacion de los colaboradores y su
rendimiento en su departamento? ¢Qué factores considera que influyen mas en

esta relacion?
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b. Objetivo especifico “Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de
ARIMO Legal explorando la conexion entre la motivacion, el ambiente laboral y el
grado de satisfaccion con la empresa y las tareas desempefadas”, variable

“Satisfaccion laboral”.

5. ¢Como describiria usted el ambiente laboral en su departamento y como cree que

impacta en la satisfaccion de los colaboradores?

6. ¢Qué medidas o iniciativas ha implementado su departamento para fomentar la

motivacion y mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores?

7. ¢Cudles cree que son los factores clave que influyen en la satisfaccion laboral de

los colaboradores en su departamento?

8. ¢Como evallua el nivel de satisfaccion de los colaboradores con respecto a la
empresa y las tareas que desempefian en su departamento? ¢Qué indicadores o

sefales considera importantes para medir la satisfaccion laboral?

c. Objetivo especifico “Elaborar una propuesta de plan motivacional basado en la
autonomia y empoderamiento incrementando el rendimiento laboral de los

colaboradores de ARIMO Legal”, variable “Plan Motivacional”.
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9. ¢(Como percibe usted la actual motivacion y nivel de empoderamiento de los

colaboradores en su departamento?

10.¢Cudles son las principales estrategias o politicas que implementa su
departamento para fomentar la autonomia y el empoderamiento de los

colaboradores?

11.¢Qué desafios ha enfrentado su departamento al intentar mejorar el rendimiento

laboral a través de iniciativas de motivacion y empoderamiento?

12.¢Como evalla el impacto de las iniciativas de motivacion y empoderamiento en el
rendimiento laboral de los colaboradores en su departamento? ¢Qué métricas o

indicadores utilizan para medir este impacto?

Anexo 2: Encuesta
Dirigida a dos colaboradores por departamento: Departamento de Contabilidad,

Departamento Legal, Departamento de Servicios Generales.

a. Objetivo especifico “Analizar el rendimiento laboral de los colaboradores de
ARIMO Legal mediante métricas cuantitativas y cualitativas, analizando la relacion entre
la motivacion y el desempefio en diferentes areas de trabajo”, variable “Rendimiento

laboral”.
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1. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Totalmente en desacuerdo” y 5
representa “Totalmente de acuerdo”, ;considera que la motivacién influye en su

rendimiento laboral?

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Neutral

4 - De acuerdo

5 - Totalmente de acuerdo

2. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Muy insatisfecho” y 5 representa
“Muy satisfecho”, ;cémo calificaria su nivel de satisfaccién con las oportunidades de

crecimiento y desarrollo profesional en su departamento?

1 - Muy insatisfecho

2 - Insatisfecho

3 - Neutral

4 - Satisfecho

5 - Muy satisfecho

3. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Nunca” y 5 representa “Siempre”,

¢.con qué frecuencia recibe reconocimiento por su trabajo en su departamento?
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1 - Nunca

2 - Raramente

3 - Aveces

4 - Frecuentemente

5 - Siempre

4. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Muy bajo” y 5 representa “Muy alto”,

¢,.como calificaria el nivel de estrés en su trabajo diario en su departamento?

1 - Muy bajo

2 - Bajo

3 - Moderado

4 - Alto

5 - Muy alto

b. Objetivo especifico “Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores
de ARIMO Legal, explorando la conexion entre la motivacion, el ambiente laboral y el
grado de satisfaccion con la empresa y las tareas desempefadas”, variable “Satisfaccion

laboral”.
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5. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Totalmente insatisfecho” y 5
representa “Totalmente satisfecho”, ¢, cémo calificaria su nivel general de satisfaccion con

su trabajo en el Departamento donde se desempefia?

1 - Totalmente insatisfecho

2 - Insatisfecho

3 - Neutral

4 - Satisfecho

5 - Totalmente satisfecho

6. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Nada motivado” y 5 representa “Muy
motivado”, ;cuan motivado se siente para realizar su trabajo diario en el Departamento

donde se desempefia?

1 - Nada motivado

2 - Poco motivado

3 - Neutral

4 - Motivado

5 - Muy motivado
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7. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Muy poco atractivo” y 5 representa
“Muy atractivo”, scomo calificaria el ambiente laboral en el Departamento donde se

desempefia?

1 - Muy poco atractivo

2 - Poco atractivo

3 - Neutral

4 - Atractivo

5 - Muy atractivo

8. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Muy bajo” y 5 representa “Muy alto”,
¢como calificaria el grado de satisfaccion con la empresa ARIMO Legal en general en

relacion con su trabajo en el Departamento donde se desempefia?

1 - Muy bajo

2 - Bajo

3 - Moderado

4 - Alto

5 - Muy alto
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C. Objetivo especifico “Elaborar una propuesta de plan motivacional basado en la
autonomia y empoderamiento incrementando el rendimiento laboral de los colaboradores

de ARIMO Legal”, variable “Plan Motivacional’.

9. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Totalmente en desacuerdo” y 5
representa “Totalmente de acuerdo”, ;considera que el plan motivacional actual en el
Departamento donde se desempefia promueve la autonomia y el empoderamiento en su

trabajo?

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Neutral

4 - De acuerdo

5 - Totalmente de acuerdo

10. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Muy ineficaz” y 5 representa “Muy
eficaz”, jcomo calificaria la efectividad del plan motivacional actual en el Departamento

donde se desempefia para incrementar su rendimiento laboral?

1 - Muy ineficaz

2 - Ineficaz
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3 - Neutral

4 - Eficaz

5 - Muy eficaz

11. Enunaescaladel 1 al5, donde 1 representa “Nada util” y 5 representa “Muy util”,
¢considera que las actividades o medidas implementadas en el plan motivacional del
Departamento donde se desempefia han sido Gtiles para mejorar su motivacion en el

trabajo?

1 - Nada util

2 - Poco util

3 - Neutral

4 - Util

5 - Muy util

12. En una escala del 1 al 5, donde 1 representa “Ninguna mejora” y 5 representa
“Gran mejora”, ¢ ha experimentado mejoras en su rendimiento laboral como resultado de

las iniciativas del plan motivacional en el Departamento donde se desempefia?

1 - Ninguna mejora

2 - Poca mejora

3 - Neutral
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4 - Mejora

5 - Gran mejora
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