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RESUMEN 

El objetivo general de la investigación es proponer estrategias de motivación laboral 

para fidelizar a los trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque. Es 

de tipo cuantitativo propositivo con diseño no experimental. Considerando la 

participación de un grupo de estudio representativo, conformado por 25 

trabajadores, a quienes se les aplicó un cuestionario conformado 12 ítems para la 

variable independiente motivación laboral y 15 ítems para la variable dependiente 

fidelización, cuya validez fue determinada por juicio de tres expertos y la 

confiabilidad usando el Alfa de Cronbach como resultado variable dependiente 

0.842 a variable independiente 0.890, estableciendo un nivel alto de confiabilidad. 

Los resultados implican un conjunto de análisis de las variables, dimensiones e 

indicadores que reflejan el nivel de desarrollo de fidelización. Después del 

procedimiento, los resultados fueron analizados, interpretados y discutidos. 

Además, se concluyó que se diseñaron estrategias de motivación para fidelizar a 

los trabajadores en una empresa agroindustrial, tales como fortalecimiento de la 

comunicación, capacitación, celebración de cumpleaños, reconocimiento al 

empleado, taller vacacional, salud en el trabajo.  

Palabras clave: Estrategias, motivación laboral, fidelización. 
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ABSTRACT 

The general objective of the research is to propose work motivation strategies to 

retain workers in an agro-industrial company, Lambayeque. It is of a proactive 

quantitative type with a non-experimental design. Considering the participation of a 

representative study group, made up of 25 workers, to whom a questionnaire 

consisting of 12 items for the independent variable work motivation and 15 items for 

the dependent variable loyalty was applied, whose validity was determined by the 

judgment of three experts and reliability using Cronbach's Alpha as a result of the 

dependent variable 0.842 and the independent variable 0.890, establishing a high 

level of reliability. The results imply a set of analysis of the variables, dimensions 

and indicators that reflect the level of loyalty development. After the procedure, the 

results were analyzed, interpreted and discussed. In addition, it was concluded that 

motivation strategies were designed to retain workers in an agro-industrial company, 

such as strengthening communication, training, birthday celebration, employee 

recognition, vacation workshop, occupational health. 

Keywords: Strategies, work motivation, loyalty.
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I.  INTRODUCCIÓN  

Hoy en día, la fidelización y satisfacción del talento en las organizaciones es de 

gran importancia en el ámbito del talento. El talento humano es una parte integral 

de una empresa, y servir a nuestros empleados puede aumentar la productividad 

y el crecimiento. La mayoría de las organizaciones alrededor del mundo 

enfrentan la necesidad de implementar estrategias de fidelización de empleados 

a través de incentivos, beneficios comerciales, reconocimiento del equipo, 

compensación, buen trato y ambiente de trabajo estable (Encalada, 2023).  

Todas las organizaciones están compuestas por personas que llevan a cabo 

diferentes funciones importantes, teniendo éxito y fracasando respectivamente, 

de hecho, siempre son mejores para lograr el progreso deseado de la empresa. 

Con base en todo esto, se puede concluir que el capital intelectual es el recurso 

más valioso de cualquier organización, ya sean equipos tecnológicos de última 

generación, plataformas digitales de punta o tecnología de punta, los avances 

son insustituibles, eficiencia 100% garantizada. Esto se debe a que si bien 

necesitarán un equipo de expertos que brinde los conocimientos necesarios para 

el puesto de trabajo, cabe recalcar que la primera prioridad de toda empresa es 

incrementar su demanda y por ello, la empresa debe atraer y retener a sus 

empleados. Con empatía que le asegurará el éxito (Mayorga, 2023). Acosta 

(2002) señaló en su libro que la mayoría de casos que presenta una empresa, 

que perjudiquen la fidelización del trabajador, es la falta de comunicación entre 

el empleador y empleado. Es importante llevar a cabo dicha fidelización, tener 

predisposición abierta hacia el cambio, así mismo contar con una política o una 

programación estratégica basada en la comunicación. Por tal motivo se enfatiza 

la importancia de la comunicación y no generar conflictos en sus puestos de 

trabajos y sus procesos. En el ámbito internacional, León (2015) señaló en su 

investigación que en la actualidad la elevada capacidad laboral y los nuevos 

requerimientos de sus clientes externos, por lo cual las empresas para obtener 

más clientes, empiecen con sus trabajadores a fidelizarlos, así mismo tener 

trabajadores leales, tendría para la organización clientes satisfechos, además 

esto significa de gran importancia un negocio sólido y duraderas con los clientes. 

Sin embargo, León (2015) señaló que en las organizaciones deben proteger al 

personal empleado, son ellos la parte fundamental para que las organizaciones 
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se consideren con un alto productividad en el mercado internacional, y se 

diferencian de otras organizaciones en que brindan un servicio de mayor calidad 

al cliente extranjero, estas empresas han logrado fidelizar y establecer objetivos 

que persigue la organización, de igual forma los clientes extranjeros quieran 

adquirir productos de calidad. De igual importancia, Logistec (2021) consideró 

que la constante rotación laboral es una problemática que enfrentan el área de 

Recursos Humanos, así mismo los departamentos antes ya mencionados deben 

centrarse en establecer prácticas, iniciativas de fidelización antes que los 

trabajadores comiencen a partir, evitando que muchas renuncias voluntarias se 

puedan prevenir. Nieto et al. (2020) en su investigación menciona que la rotación 

de los empleados es una de las problemáticas que presenta las organizaciones 

de Bogotá, es por esto que se ve la necesidad de realizar una investigación e 

implementar un modelo de fidelización para retener el potencial humano, con la 

finalidad de reducir el costo en selección, entrenamiento y capacitaciones de 

personal. Finalizando con el contexto internacional, Couderc (2022) mencionó 

que en España tiene una de las tasas de rotación de empleados más altas de 

toda Unión Europea (UE). Este estudio revela cómo un 6,7% de total de los 

ocupados están recién incorporados; a su vez, durante ese mismo periodo de 

tiempo, un 5,6% de personas ocupadas llegó a perder su empleo. Contexto 

Nacional, según el estudio Gamarra y Cóndor (2019) dijo que una de las 

estrategias de retención y fidelización de empleados que consideran importante 

y fundamental es la comunicación interna, la cual es vista como una herramienta 

importante para construir el compromiso y la identidad de los empleados con la 

empresa. Vargas y Colca (2019) mencionó en su investigación la importancia de 

fidelizar al cliente, debe existir la colaboración en todas las áreas que conforma 

la organización, pues existen muchos factores por lo que cliente decida irse. 

Asimismo, la capacitación, el reclutamiento de colaboradores eficientes y 

eficaces, cumplen un rol fundamental en el objetivo de lograr la fidelización de 

cliente. Contexto local hace referencia Gómez y Vargas (2019) dijo que las 

empresas en la actualidad, buscan los mejores trabajadores, aquellos con la 

actitud de poder desenvolverse eficientemente en el desarrollo de sus funciones 

y por ello se requiere la fidelización de los mismos, así mismo estos se 

encuentran satisfechos con su trabajo con un fin de compromiso con la 
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organización y que rechacen ofertas laborales que ofrecen otras organizaciones. 

La empresa agroindustrial en estudio, presenta efectos de la desmotivación de 

los trabajadores en la empresa tales como: alta rotación del personal, tardanzas, 

permisos, no brindan información y documentación en el proceso de 

reclutamiento y evaluación del empleado, así mismo, no cuentan con un 

programa de formación y desarrollo del talento, por lo que no existe una política 

oficial de incentivos. Para lograr el desarrollo de la investigación se realizó el 

planteamiento del problema ¿De qué manera una propuesta basada en 

estrategias de motivación laboral mejora la fidelización de los trabajadores en una 

empresa agroindustrial, Lambayeque? Justificación práctica permitió identificar 

las causas donde inciden la motivación, fidelización dentro de la organización. 

Así mismo dio a conocer que no todos los trabajadores se manifiestan a gusto en 

su área de trabajo, esto conlleva a manifestarse con el resto de los demás 

empleados. Cabe recalcar que la organización proponga estrategias de 

motivación para la mejora de la fidelización, de esta manera tener buenos 

resultados de cooperación de equipo y el mejoramiento de la empresa. La 

justificación teórica cabe mencionar que podría ser propuesto para otras 

organizaciones del mismo rubro agroindustrial. Para que tengan conocimientos 

teóricos y una manera integradora de estrategias de motivaciones laborares y de 

fidelización para el desarrollo de los empleados. Mediante la justificación 

metodológica, se podrá identificar datos específicos y reales. Utilizando 

instrumento para la realización de preguntas. Los resultados obtenidos serán 

confidenciales para que la organización mejore el clima laboral y evalué el factor 

humano y desarrollo productivo. Principal objetivo es proponer estrategias de 

motivación laboral para fidelizar a los trabajadores en una empresa agroindustrial, 

Lambayeque. Objetivos específicos: Identificar los niveles de fidelización a los 

trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque. Elaborar una 

propuesta basada en las estrategias de motivación laboral para fidelizar a los 

trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque. Validar las estrategias 

de motivación laboral para mejorar la fidelización de los trabajadores en una 

empresa agroindustrial, Lambayeque. Se indica la siguiente hipótesis alternativa, 

la propuesta basada en estrategias de motivación laboral mejorará la fidelización 

de los trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque. 
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lI. MARCO TEÓRICO 

En la ciudad de Argentina, Cortez (2022) señaló en su investigación, sus 

principales variables de captación, motivación para la fidelización, objetivo 

general fue indagar acerca de las prácticas que llevan las grandes empresas de 

Argentina. La metodología empleada fue diseño transversal, descriptivo, no 

experimental, mixta, cuantitativa y cualitativa. Con una población de 8 

organizaciones que se encuentran emplazadas en Argentina, se utilizó un 

instrumento, la encuesta para la aplicación de los datos, a través del formulario 

Google forms, entrevistas semiestructuradas, presenciales y remotas. Los 

resultados del estudio se implementó una triangulación de los datos y respuestas 

reflejadas en las técnicas desarrolladas, tanto cualitativas y cuantitativas. El 

estudio concluyó en indagar si las grandes empresas se encuentran actualmente 

realizando prácticas y acciones para captar, motivar y fidelizar a sus 

colaboradores. 

En la ciudad de Bogotá, Prieto et al. (2022) mencionó en su trabajo de   

investigación factores de motivación laboral del área de fidelización, el objetivo 

general es identificar la retribución económica, tiempo de trabajo y ambiente 

laboral flexibles son los factores que motivan a los consultores a trabajar en el 

área de fidelización de clientes. La metodología fue un enfoque cuantitativo, 

diseño transenccional descriptivo, muestreo no probabilístico. Con una muestra 

total de diesciséis personas en el área de fidelización, se aplicó escala Likert. 

Las estadísticas mostraron un bajo nivel de motivación, al considerar las 

opiniones de los empleados en algunos aspectos laborales se encontró 37.5% 

de la población encuestada, ha considerado que en algún momento pueden ser 

mejor pagados. El estudio concluyó que los factores como las recompensas 

económicas, la flexibilidad y el entorno laboral se han identificado como factores 

importantes para impulsar el talento dentro de la empresa, pero es necesario 

considerar nuevas estrategias para fortalecer la reserva de talento y los recursos 

humanos de la empresa. & 

Contexto internacional, Ramirez et al. (2019) presentó su investigación teniendo 

como objetivo: analizar la gestión del talento humano desde el enfoque 

estratégico de la industria minera, Venezuela, Colombia y Chile.  Describe una 

estrategia metodológica, cuantitativa, descriptiva, se aplicó un estudio no 
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experimental transversal. De esta manera aplica un cuestionario a 55 gerentes 

con nueve ítems, asignados a las jefaturas de la organización. Teniendo como 

resultado elevadas diferencias entre estrategias laborales, en segundo lugar, se 

tiene los rasgos y por último las tendencias actuales con errores en un modelo 

práctico. La investigación demuestra que en el área de minera en los países de 

Venezuela, Colombia y Chile su principal meta es la estrategia empresarial, 

establecido por un indicativo social por las funciones laborales. 

Contexto internacional, Winter et al. (2020) señaló el propósito del estudio es 

analizar la motivación de los empleados de farmacias y cadenas de farmacias 

para identificar áreas problemáticas y desarrollar lineamientos para mejorar el 

sistema de gestión de la empresa. Resultados de motivación es primordial para 

tener un trabajo eficiente dentro de la organización, la motivación presenta partes 

importantes para los trabajadores de una forma positiva como el salario 

emocional. Concluyó la investigación para una buena mejora empresarial, 

planteó recomendaciones motivacionales. 

En la ciudad de Bogotá, Valero (2017) señaló en su trabajo de investigación en 

el aspecto internacional, tiene como variables, herramientas de fidelización, 

estrategia generadora de valor se tiene a cuyo objetivo principal es ofrecer 

alternativas para fidelizar y retener a los operadores de las obras de 

construcciones. La metodología fue descriptiva, con una población a dos 

constructoras del lugar, se aplicó una encuesta a los operarios de las dos 

constructoras. Los resultados revelaron un problema importante que afectaba 

severamente su productividad: altas tasas de rotación y ausentismo de personal 

de operaciones. Concluyó con una implementación de herramientas para 

promover el buen reclutamiento, atracción y fidelización. 

Antecedentes nacionales en Lima, Delgado (2022) mencionó en su trabajo, tiene 

como variable de investigación es la motivación laboral, el objetivo principal es 

diseñar un programa para la motivación laboral y el desempeño laboral efectivo 

a los colaboradores. Este método es un diseño no experimental, cuantitativo, 

especifico, integral. La muestra incluye 38 empleados. Como herramienta de 

motivación laboral se utilizó el cuestionario desarrollado por Gagné, que la escala 

desarrollada por Koopmans, los instrumentos fueron revisados por 5 personas 

expertas. Mediante el Alfa de Cronbach se tuvo como resultado 0.930 y 0.935. 
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Continuando con los resultados, muestran que el desempeño promedio en 

tareas y desempeño laboral contextual es de 53% y 42%; y la cantidad de 

comportamiento contraproducente se consideró baja: 39%. La investigación 

muestra que el modelo de incentivos estableció cuatro estrategias: Red de 

Beneficio, Soy Coffe Art, empleado de Mes, laborar en Coffe Art es divertido; por 

tanto, el desempeño laboral se percibe como media, esto refuerza aún más este 

factor importante para cualquier organización.  

En contexto nacional en la ciudad Chiclayo, Diaz (2022) señaló en su trabajo sus 

variables de investigación como: motivación laboral, rotación del personal, su 

propósito es determinar el impacto de la motivación laboral en las tasas de 

rotación de empleados en el sector manufacturero. Este método es un enfoque 

de diseño cruzado, cuantitativo, causal y no experimental. La muestra incluye 30 

empleados. Se utilizó una herramienta de encuesta. El resultado es una 

percepción negativa de la motivación laboral, reflejada en un 48%, un 37% 

adicional puede ser una oportunidad para la empresa, continuando con los 

resultados, se encontró que el 82% de los empleados casi siempre tienen 

intención de cambiar de trabajo. Esto conduce a consecuencias negativas para 

las actividades de producción de la empresa. Como resultado final, es un 

indicador altamente negativo del impacto de la motivación laboral, que conduce 

a la rotación de empleados. Este alto número negativo refleja una brecha del 

48% de los empleados que tienen una percepción negativa de la motivación 

laboral, y hasta el momento no se ha tomado ninguna acción para mejorar o 

reducir esta brecha. 

En la ciudad de Chiclayo, Puelles (2021) señaló en su estudio su variable 1 

motivación, variable 2 desempeño laboral, el objetivo principal es proponer 

estrategias motivacionales. El método utilizado fue un diseño cuantitativo, 

descriptivo, investigación no experimental, una muestra total de 15 empleados, 

utilizando como método de recolección de datos una encuesta tipo cuestionario. 

Los resultados de la investigación alcanzaron un promedio de 73% debido a la 

fuerza interna promedio de 53.3% y la baja de 60% del ambiente externo; y el 

volumen de producción disminuyó en un 60%. La investigación muestra que se 

han desarrollado estrategias de incentivos para aumentar la productividad, 

reunión de trabajo, capacitación, graduaciones semanales para los empleados, 
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cumpleaños, con un presupuesto de 1.115,00 soles. Restauradas gracias al 

buen hacer del empleado.  

En la ciudad de Chiclayo, Cusma y Zumaeta (2021) señaló en su investigación, 

dos variables, motivación laboral, clima organizacional. El objetivo es proponer 

estrategias de motivación para la mejora del clima organizacional. El método que 

se empleó, diseño descriptivo, enfoque mixto, investigación no experimental, 

muestra 30 trabajadores, utilizó un cuestionario para los trabajadores y guía de 

entrevista al gerente, con la aplicación del instrumento le ayudo para proponer 

estrategias. El estudio concluyó las estrategias de motivación laboral optimizarán 

el clima organizacional. 

En la ciudad de Chiclayo, Gallo (2019) mencionó en su investigación, sus 

dimensiones que fueron el plan de motivación y la retención en el personal, su 

objetivo principal es proponer un plan de motivación para incrementar la 

retención del talento. La metodología se empleó, diseño no experimental, 

transversal, descriptiva, propositiva, la población total es de 260 personales 

obreros, utilizó el instrumento de encuestas aplicado a la variable retención. 

Estos resultados confirman un 25,7% están dispuestos a buscar un trabajo u otro 

rol fuera de la empresa, frente al 57,7%, el 47,3% dijo que el trabajo no les da la 

oportunidad de aprender, frente al 32,3%, 68,8%. Los encuestados les gusta 

trabajar en la empresa, mientras que el 10% de ellos dijo que no le gusta trabajar 

allí, el 61,2% no estaría de acuerdo en entrevistarse para un trabajo en otra 

empresa, el 26,9% dijo que si está de acuerdo en aceptar otra oferta de trabajo 

de mayor interés. La investigación concluyó y considera apropiado preparar una 

propuesta de incentivos para mantener a los empleados operando de acuerdo 

con los objetivos comerciales.  

La investigación en las últimas décadas se demostró que la motivación laboral 

es un componente clave del desempeño organizacional en cualquier sector 

empresarial. Asimismo, empleados altamente motivados influyen para 

incrementar la productividad, la mejora continua contribuye a tener personas 

más satisfechas y motivadas  (Quispe et al., 2023). 

Según Charleux y Loubat (2016) señaló a la motivación como un grupo de 

fuerzas que motivan, dirigen un determinado comportamiento para lograr 
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resultados positivos, con el fin determinar un objetivo satisfactorio tanto para el 

empleado y el empleador. 

Engel (2021) refirió que Abraham Maslow propuso que las necesidades y 

motivaciones humanas podrían interpretarse en una jerarquía, a menudo 

representada como una pirámide con cinco niveles, de abajo hacia arriba. Vio la 

necesidad más importante, como la autorrealización, una necesidad de 

crecimiento personal. 

Las principales características de la teoría de Maslow son necesidades 

insatisfechas afectan el comportamiento humano. Las necesidades fisiológicas 

nacen con una persona, otras necesidades surgen con el tiempo. No todos 

sienten la necesidad de hacerlo ellos mismos. Por regla general, las necesidades 

superiores no se tienen en cuenta hasta que se satisfacen las necesidades 

inferiores. Cuando una persona se jubila o no puede llegar a los niveles más 

altos de la pirámide, se esforzará más en satisfacer las necesidades de los 

niveles más bajos (Asensio del Arco y Vásquez 2016) 

      

        

 

 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

      Nota. Tomado de (Navarro, 2019) 

La jerarquía de necesidades de Maslow, también conocida como jerarquía de 

necesidades de Maslow, es un modelo que identifica las necesidades humanas, 

desde las funciones más básicas (comer, dormir) hasta las funciones más 

Figura 1  

Pirámide de Maslow 
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complejas (cultivo, deporte o arte). psicólogo, su modelo, reducido a una 

pirámide, se utiliza en la economía y el mundo empresarial. Se sugiere un 

modelo simple y eficaz para diferenciar entre distintas necesidades, siempre 

que se considere tráfico global y no niveles sucesivos (Economia y Empresas 

50 Minutos, 2016) 

Garcia (2005) hace mención a otro personaje que se ha dedicado al estudio en 

profundidad de los motivadores humanos es el psicólogo Frederick Herzberg, 

quien en su la teoría motivación-higiene Inició preguntando qué quiere la gente 

de su puesto laboral. Realizó una investigación, ideó una clasificación de 

factores motivacionales intrínsecas y extrínsecos (higiene). Cuando los 

empleados están conformes en su centro laboral, se atribuyen estas 

situaciones a ellos mismo, refiriéndose a cualidades intrínsecas, los logros, 

reconocimientos, la labor misma, responsabilidad, promoción, el desarrollo. 

Relacionado con el clima laboral. Por otro lado, la disconformidad en su trabajo 

a menudo cita cualidades extrínsecas refiriéndose a las políticas, la gestión de 

la empresa, la supervisión, las relaciones humanas y las condiciones de trabajo. 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

   Nota. Cuadro comparativo. Tomado de (Garcia, 2005). 

Molina (2015) mencionó que la motivación se define como el impulso de la 

manera como se actúan de una forma para obtener un alcance, De igual 

manera, varios estudiosos científicos han logrado estudiar y desarrollar 

diferentes estudios para la motivación, la cual se tiene 2 categorías: La teoría 

de contenido, se refiere a las causas que influyen la parte interna del trabajador, 

donde se activan, se direccionan, mantienen y retienen sus comportamientos. 

Figura 2  

Comparación Teoría Abraham Maslow y Frederick Herzberg 

https://www.gestiopolis.com/motivacion-concepto-y-teorias-principales/
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La teoría de proceso, facilita la explicación y el estudio del proceso como se 

encuentra activada, dirigida, sostenida y detenida los comportamientos.  

(Ruiz, 2021) hace mención en su libro la teoría de la motivación y la higiene, 

creyendo que la actitud de un hombre hacia su trabajo es fundamental y que su 

actitud hacia este trabajo puede determinar el éxito o el fracaso. Frederick 

Herzberg propuso una teoría de la motivación laboral, enfatizando que el homo 

faber (productor) se caracteriza por dos tipos de necesidades que influyen en 

el comportamiento humano de diferentes maneras: la higiene u otros factores 

externos y los factores motivadores o internos. 

Quequejana (2019) mencionó que la motivación laboral es de gran interés, 

existiendo investigaciones que enfatizan el concepto de motivación como 

influencia en el desempeño laboral. Por otro lado, existen motivaciones internas 

y externas. Así mismo juegan un papel fundamental e importante en la vida 

humana. 

Señaló Arango y Arias (2018) que un empleado motivado es un generador de 

cambios positivo que ayuda al comportamiento de otros empleados. Identificar 

empleados motivados es fundamental para entender, evaluar y gestionar su 

comportamiento individual y colectivo hacia la empresa. 

La motivación laboral es uno de los factores esenciales en cualquier empresa 

para triunfar y alcanzar los objetivos del equipo, pues está dirigido 

específicamente a mejorar el desempeño de cada trabajador; sin embargo, los 

beneficios también envuelven a la persona misma y es pieza clave para 

conseguir bienestar y plenitud en el trabajo (Pérez, 2023). 

Pérez (2023) mencionó dos tipos de motivación laboral Extrínseca: Es cuando 

factores externos impulsan el esfuerzo del trabajador, como puede ser un 

aumento del sueldo, ascenso o incluso el reconocimiento frente a compañeros. 

Motivación intrínseca: Esta hace referencia a cuando el impulso por esforzarse 

nace de manera interna, como puede ser trabajar por conseguir un objetivo 

personal. Fijarse metas a corto, mediano y largo plazo son el mejor ejemplo.  

La motivación extrínseca se refiere a la motivación que proviene de factores 

externos a la operación, como salario, incentivos, promociones, etc. La 

motivación intrínseca se refiere a la satisfacción que siente un empleado al 

realizar una tarea, es decir, la motivación proviene de la actividad en sí misma 

https://www.tvazteca.com/aztecanoticias/jovenes-duran-menos-tres-anos-trabajo-fbs
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y no de un estímulo externo. La diferencia entre las mencionadas relaciona un 

elevado rendimiento en tareas mecanizadas y repetitivas, mientras que la 

motivación intrínseca se relaciona con el aprendizaje conceptual como: 

pensamiento creativo, resolución de problemas, entre otros (Guevara y 

Velázquez, 2023)  

Hernández y Castro (2014) hace mención en su libro acerca del concepto de 

sueldo, se refiere a la cantidad mensual de dinero en efectivo percibido 

dependiendo del mes de trabajo. Por regla general, este factor es la parte 

fundamental para los pagos, en efectivo y recurrentes, donde reciben los 

empleados, por ello es importante que cuente con los factores técnicos para 

determinar la remuneración de sus empleados, entre otras cosas, porque 

permite para atraer, retener y motivar de manera efectiva a las personas con 

las que su empresa necesita hacer negocios. Continuando con Hernández y 

Castro (2014)   hace mención que el incentivo es cualquier dinero aleatorio, es 

decir, una cantidad aleatoria que recibe un empleado al cumplir con unas 

condiciones predeterminadas. La empresa puede utilizar incentivos para 

alentar a los empleados a desempeñarse en un ambiente labor buena, 

asimismo desarrollar actitudes correctas que el empleador considere 

deseables. 

El reconocimiento es el motivador externo de mayor calidad. Es importante que 

una persona se sienta apreciada al revisar su trabajo (Fischman, 2014). 

Una forma especial de reconocimiento es un premio, un poderoso motivador. 

Muchos gerentes y empresarios los usan por defecto para motivar a sus 

empleados, pero como hemos visto, pueden hacer más daño que bien al matar 

la creatividad y la motivación intrínseca (Lahmann, 2020). 

Instituto Carl Roger (2023) Autorrealización es un estado donde la persona se 

siente contenta, complaciente, con un alto sentido de propósito para la vida. 

Por ello, la superación personal es un proceso continuo y un objetivo que debe 

perseguirse a lo largo de la vida. De esta manera, la autoconciencia para poder 

lograrlo necesitas conocerte a ti mismo, entender tus fortalezas, debilidades, 

preferencias, valores y objetivos. Además, te aceptas como eres. Por otro lado, 

incluso si logras tus objetivos, no coincidirán con lo que eres y no te sentirás 
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realizado. Una vez que aceptes quién eres, tu camino será más significativo y 

los logros alcanzados te harán sentir realizado. 

Barrios (2023) La fidelización del talento es una estrategia que implementan las 

organizaciones para asegurar la continuidad de los empleados y asegurar el 

desarrollo humano integral. En este orden de ideas, la métrica de lealtad es una 

herramienta para evaluar las acciones que las empresas toman hacia sus 

empleados, por lo que sería de gran ayuda alguna investigación sobre la lealtad 

del talento considerada para su validez. y la participación en empresas, la 

relación de esta con diversos factores psicológicos, sociales y físicos, así como 

algunos ejemplos de la implementación de estos planes de fidelización a los 

talentos humanos.  

Ortega (2016) señaló que un empleado es fiel a su organización, cuando el 

mismo tiene la iniciativa de permanecer, con un compromiso estable, realizar y 

cumplir sus obligaciones laborares, porque está convencido que brinda un 

servicio de calidad. La fidelización es compromiso cuando parte de la premisa 

que las promesas que oferta la organización tiene que ser cumplidas.  

Continuando con Ortega (2016) mencionó que la fidelización no solo permite 

lograr que sea fiel a la empresa, sino que también recomiende a familiares, a 

conocidos, a ingresar a trabajar en la organización, señalando sus fortalezas y 

aptitudes reales y objetivas.     

Yague (2017) especificó tres dimensiones, la fidelización cognitiva es la lealtad 

a la empresa, significa estar en la mente del cliente como primera opción, 

cuando necesita recibir una prestación posterior. La fidelidad en la dimensión 

cognitiva se evidencia cuando el cliente asume el compromiso de permanecer 

como fiel a la empresa y es porque ha hecho una evaluación objetiva de 

algunos beneficios que se le ha otorgado por parte de la empresa y opta por 

establecer su fidelidad, continuando con la segunda dimensión la fidelización 

en el comportamiento del empleado se ubica principalmente en la lealtad es 

visible y observable en la actividad del empleado por un servicio o producto 

recibido de la empresa durante un determinado tiempo.  

Jacoby (2020) señala que la fidelización conductual se demuestra a través de 

la participación y cooperación planificadas que realiza para contribuir a 

fortalecer la relación con la misma empresa. 
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Terminado con la tercera dimensión, la fidelización como una actitud, este 

comprende distintas sensaciones y percepciones que crean una cercanía de 

simpatía personal por la organización; Asi mismo la actitud  depende de la 

calidad del entorno de trabajo.  

Ojeda (2023) hace mención a los tres tipos de fidelización como: la fidelidad 

como comportamiento, entendido a la lealtad que se tiene por un producto o 

servicio a largo plazo. Asimismo, se incluyen las compras repetidas. fidelidad 

como actitud, requiere tantas actitudes generales favorables que buscan otras 

alternativas por un comportamiento repetitivo por las compras para poder 

considerar la fidelidad. Así, la idea de entender el concepto de fidelizar es la 

relación entre la actitud relativa hacia el objeto como la marca y el servicio. 

Fidelidad cognitiva, en la que se revela el aspecto percibido de la fidelidad. El 

compromiso de un cliente con un proveedor de servicios es el resultado de un 

proceso de evaluación y una serie de factores situacionales como la frecuencia 

de compra, cantidad, lugares cercanos. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

  3.1.1 Tipo de investigación descriptiva-propositiva 

Los datos recopilados son agrupados según las variables 

estudiadas, también ayuda a realizar y probar una hipótesis, o tal vez 

aclarar alguna pregunta relacionada con el elemento de inspección 

(Sampieri et al., 2014) 

Este estudio se presentó un estudio simple, de diseño descriptivo 

básico. Es aquella que trata de comprender la realidad utilizando el 

lenguaje formal para recopilar información, es decir, registrando el 

mudo con herramientas conceptuales, no necesariamente 

obteniendo una respuesta a por qué, de las cosas, sino examinando 

la velocidad a la que ocurren suceder (Moreno et al., 2023)  

3.1.2 Diseño de investigación 

  Cuantitativo, diseño no experimental 

Propositiva: desarrolla una propuesta de solución al problema 

descrito. 

    M              O              P 

 T 

Dónde:  

M: muestra que se observa que son los trabajadores.  

O: Observación para desarrollar la muestra, que es la encuesta. 

T: teorías fundamentadas descritas en el marco teórico. 

P: propuesta basada en la motivación laboral 

 3.2. Variables y Operacionalización 

Una variable es una característica, cantidad que puede cambiar y es objeto 

de análisis para estudio; La operacionalización con variables pueden tener 

variables cuantitativas y cualitativas; simple o complejo, pero no puede 

tener solo una variable, sino que debe tener al menos una variable 

independiente y/o dependiente, porque una depende de la otra (Arias, 

2020). 
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En la investigación  abordó dos variables: motivación laboral (Variable 1) 

y fidelización de los trabajadores (variable 2). Se tendrá una definición 

conceptual, que expresará los conceptos de una manera operativa, 

quedando una posibilidad a través de los procesos observativos para sí 

medir conceptos.  

Definición conceptual, Sanz (2012) señaló que las motivaciones 

laborales son las fuerza para estimular al empleado para alcanzar sus 

propias necesidades y los objetivos a través del desarrollo de su trabajo.  

Definición operacional, la motivación laboral se evaluará con dos 

dimensiones: motivación intrínseca, esta contará con tres indicadores: 

autorrealización, comunicación y autoestima. Motivación extrínseca 

tendrá tres indicadores como: Sueldo e incentivos, reconocimientos y 

capacitaciones. Se tendrá 12 ítems en total.  

Escala de medición: Propuesta 

Definición conceptual, la fidelización del cliente interno presenta una 

forma de matriz basada en la cultura organizacional, la calidad de servicio, 

la estrategia de mercadeo y diferentes influencias, como la gestión de 

información, el mercadeo de contenido, comunicación, gestión de eventos 

y los incentivos de atracción y desarrolla una base de comunicación con 

los clientes internos.  

Definición operacional, la fidelización de los trabajadores se evaluará 

con tres dimensiones: fidelización cognitiva, fidelización en el 

comportamiento, fidelización como actitud. Se tendrá 15 ítems en total 

Escala de medición: Ordinal 

 3.3. Población, muestra y unidad de análisis 

  3.3.1 Población 

También se conoce como un conjunto bien definido de personas u 

objetos que tienen características similares. Todas las personas u 

objetos de una determinada población suelen tener una cosa en 

común (Moreno et al., 2023) 

De igual manera, Flores (2015) mencionó a la población como una 

totalidad de unidades de análisis del conjunto para ser estudiadas, 

continuando con Flores (2015) determino a la población como un 
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grupo de personas, objetos, fenómenos que representan una 

determinada característica susceptible para ser estudiada. Dicha 

Población estará compuesta por los 25 trabajadores de la empresa, y 

la muestra se tomará a los 25 trabajadores. 

Unidad de análisis, los colaboradores de la empresa agroindustrial, 

Lambayeque. 

Tabla 1  

Población y Muestra 

Nota. tabla 1 se observa la población y muestra de 25 trabajadores de 

distintas áreas. 

 3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Mendoza y Avila (2020) refirió en una investigación, las técnicas y 

herramientas deben ser tomados en cuenta como factores que brindan la 

realidad empírica de la investigación, donde la metodología es la parte de 

un camino para seguir con el estudio, es un conjunto de herramientas 

donde el método es la implementación mientras los instrumentos aporta un 

recurso o medio que realice la investigación, Por tanto, el uso de técnicas 

y recolección de datos, es la etapa de inspección y transformación de las 

entrevistas con el objeto de manifestar una información útil, así mismo se 

lo sugiere conclusiones y apoyo para la toma de decisiones  

Asimismo, Caro (2019) mencionó a los instrumentos son mecanismos 

aplicables para agrupar información de manera  organizada para los 

objetivos específicos. 

Cieza (2015) mencionó al instrumento de investigación como la encuesta 

que es cuestionario que garantiza y respalda la confiabilidad y validez del 

Área N.º Personal

Administrativo 1 

Proceso 15 

Desvainado 4 

mantenimiento 2 

almacén 3 

Total 25 
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procedimiento, Asimismo mediante el conjunto de preguntas para la  

evaluación investigativa.  

Validez 

Los cuestionarios que se utilizó para la validación, se revisó por tres 

expertos. 

Tabla 2 

Validación de Expertos 

 

 

 

 

 

 

Confiabilidad 

Alfa Cronbach es la estadística para estimar la confianza de la consistencia 

interna y se usa como medida de confiabilidad porque requiere solo una 

aplicación para un conjunto de objetos. Los valores típicos para esta prueba 

van de 0 a 1 este factor, al igual que otros factores de confiabilidad, se 

calcula conceptualmente para responder a la pregunta de qué tan similar 

es la prueba a un conjunto de datos. De hecho, la similitud se mide en una 

escala de 0 (totalmente diferente) a 1 (totalmente similar). Cabe señalar 

que los valores de alfa demasiado altos (por encima de 0,90) pueden estar 

asociados con la aparición de redundancia entre tareas, estímulos o 

preguntas (Reidl-Martínez, 2013). Como resultado prueba de confiabilidad 

0.890 motivación laboral, fidelización 0.842  

Experto Nombres y Apellidos Si/No Total 

Experto 1 Dr. Ricardo Cesar Muñoz Cho 27/0 1 

Experto 2 Mg. Cesar Manuel Sanchez Castro 27/0 1 

Experto 3 Mg. Dante Godofredo Supo Rojas 27/0 1 

Total   3 
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3.5. Procedimientos 

Las medidas que se tomó para ejecutar la tesis de investigación en primer 

lugar se solicitó previamente a través de una carta, su consentimiento 

dirigido al gerente de la institución. Se elaboró una técnica de encuesta, 

con el instrumento cuestionario para hacer aplicados a la población total. 

Luego se informó sobre el propósito por el cual será el objetivo de la 

investigación, para sí obtener el consentimiento de los trabajadores de la 

empresa. 

Vilca (2020) señaló que el procedimiento es el modo en que la información 

es recolectada, manipulada o controlada en sus variables, así como las 

coordinaciones institucionales requeridas para ejecutar la investigación. 

Finalmente, se aplicó una herramienta estadística software Excel, SPSS 

V25 para la evaluación, tener que discutir con la finalidad de concluir y 

brindar recomendaciones. 

 3.6. Métodos y análisis de datos 

Galdo (2014) señaló que, para el procesamiento de los datos, se tuvo un 

reporte total, específico y organizado para los resultados finales hechos por 

los instrumentos validados por tres expertos calificados. Se utilizó escala 

de Likert. En la presente investigación se aplicó el cuestionario investigativo 

y luego se recogió los datos y se procesó en el software Excel, SPSS v25. 

 3.7. Aspectos éticos 

En la tesis de investigación se respetó los principios de la ética profesional, 

se comunicó de manera transparente y eficaz con los entrevistados en el 

marco de la investigación, aseguró la confidencialidad de sus datos 

personales. La investigación propuesta por el investigador se basó en los 

aspectos éticos establecidos por la Resolución de Consejo Universitario N.° 

0470-2022/UCV, Directriz RVI N.° 062-2023-VI-UCV. Finalmente, para 

efectos del desarrollo del proyecto, se adaptó de acuerdo a las 

recomendaciones de los lineamientos de la 7ª Edición 2020 de las Normas 

APA.



19 

IV. RESULTADOS

Objetivo específico 1: Identificar los niveles de fidelización de los trabajadores

en una empresa agroindustrial, Lambayeque

Nota. En la figura 4 se observó con respecto un nivel, 80% casi siempre y 

siempre reconocen que su profesionalismo es de calidad y satisfactoria, 8% 

nunca y casi nunca reconocen su formación profesional que sea de calidad y 

satisfactoria. No todos los trabajadores se encuentran con sus expectativas 

altas de profesionalismo y calidad, de igual manera se encuentran insatisfechos 

 Figura 3 

 Reconozco que mi formación es de calidad y satisfactoria 
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Nota. De las 25 encuestas realizadas, se presentó el 32% casi siempre presentan 

eficiencia y eficacia en sus equipos tecnológicos, se tuvo un 4 % casi nunca los 

equipos no aportan logros para la empresa. Se observó en la figura 5 que se tuvo 

un porcentaje de 24% nunca sus equipos no están generando buenos resultados, 

la empresa debe contar con un programa de mantenimiento preventivo para sus 

equipos tecnológico, así mismo logre satisfactoriamente sus objetivos.

Figura 4  

La calidad de los equipos de la empresa es eficiente y eficaces 

 para el logro de los objetivos de la empresa 
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Figura 5  

La infraestructura de la empresa brinda seguridad 

y favorece satisfactoriamente el trabajo 

Nota. De las encuestas realizadas se observó un 29.17% siempre se encuentran 

seguros trabajando, así mismo se tuvo un 4% nunca tienen seguridad. Se observó 

un porcentaje reducido de nunca y casi nunca se encuentran seguros, esto 

provocaría que los empleados abandonen sus puestos de trabajo al no contar con 

una buena infraestructura de la empresa. 



22 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De las encuestas realizadas se observó el 37.50% siempre cuentan con los 

servicios asistenciales, así mismo son satisfactorios y oportunos, 12.50% a veces 

han contado con servicio asistencial, bonos, salud y vacaciones. Como se observó 

en la gráfica, sumando los dos porcentajes de Nunca y A veces, cabe la posibilidad 

que estos trabajadores busquen otras empresas que sí le brinden estos servicios 

asistenciales y con mejores beneficios.

Figura 6  

Los servicios asistenciales (salud, vacaciones, bonos) 

Que brinda la organizacional son satisfactorios y oportunos 
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Figura 7  

Puedo recomendar amigos, familiares y vecinos a solicitar trabajos 

Que brinda las diferentes áreas que tiene la organización 

Nota. De las encuestas realizadas se tuvo un resultado de 72% siempre 

recomendarían a otras personas a laborar en la empresa, 4 % casi nunca 

recomendarían para trabajar en la empresa, tampoco en sus diferentes áreas. 

Así mismo, los empleados se encuentran insatisfechos, como se observa en la 

figura 7, donde se observa el 16% de nunca les brindan servicio asistencial, es por 

ello que no recomendarían a otros familiares y amigos a trabajar en la empresa. 
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V. DISCUSIÓN

Para cumplir con los objetivos propuestos en la presente investigación, se aplicó

una encuesta a 25 trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque.

Donde se procesaron los datos recopilados, contemplados en figuras, a

continuación, se discutirán los resultados más relevantes.

Según el objetivo general es proponer estrategias de motivación laboral para

fidelizar a los trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque, Los

resultados mostrados en la figura 4 se observó un 8% de nunca y casi nunca que

no reconocen su profesionalismo de calidad así mismo no se encuentran

satisfechos con la laboral que realizan en la organización demostrando la

importancia de proponer estrategias motivacionales para mejorar la fidelización,

los resultados que al ser comparados con lo encontrado por Cortez (2022) señalo

en su tesis titulada Captación, motivación y fidelización de la 'generación Y' en

los puestos de trabajo en las grandes empresas. Universidad Nacional de

Comahue, quien concluyó con el diagnóstico de las grandes empresas como

están en la actualidad, por ello realizaron prácticas y acciones para captar,

motivar y fidelizar a sus colaboradores. Por otro lado, Charleux y Loubat (2016)

concluye en su teoría de motivación que es grupo de fuerzas que motivan, dirigen

y mantienen un determinado comportamiento para lograr resultados positivos,

con el fin determinar un objetivo satisfactorio tanto para el empleado y el

empleador.

Según el objetivo específico 1 Identificar los niveles de fidelización de los

trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque. Se observó la figura

5, un 28 % nunca y casi nunca la calidad de los equipos tecnológicos de la

empresa no está siendo eficientes para la obtención de los objetivos, por ello la

empresa debe contar con un programa de mantenimiento preventivo para sus

equipos tecnológico, así mismo, logre satisfactoriamente sus objetivos, los

resultados que al ser comparados con lo encontrado por Prieto et al. (2022)

mencionó en su estudio titulado “factores de motivación laboral del área de

fidelización de una empresa de servicios tecnológicos en la ciudad de Bogotá”

quien concluyó que los factores como las recompensas económicas, la

flexibilidad y el entorno laboral se han identificado como factores importantes

para impulsar el talento dentro de la empresa, pero es necesario considerar
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nuevas estrategias para fortalecer la reserva de talento y los recursos humanos 

de la empresa, además Garcia (2005) en su teoría ideó una clasificación de 

factores motivacionales extrínsecos e intrínsecos, por ello las personas 

encuestadas se sentían bien con su trabajo, tendían a atribuirse la situación, así 

mismo refiriéndose a las cualidades o factores intrínsecos como el logro, el 

reconocimiento, el trabajo en sí, la responsabilidad, la promoción, el crecimiento 

o el desarrollo; directamente relacionado con la satisfacción laboral.

Continuando con el primer objetivo específico, los resultados de la figura 6, se 

mencionó que la infraestructura de la empresa brinda seguridad y favorece 

satisfactoriamente el trabajo, teniendo como resultado que al ser comparados 

con lo encontrado por Ramírez et al. (2019) en su tesis titulada Gestión del 

talento humano: análisis desde el enfoque estratégico se concluyó que dieron 

prioridad a la estrategia organizacional, se fortaleció con un indicador 

socializable de las actividades laborales, asimismo su principal meta es la 

estrategia empresarial, establecido por un indicativo social por las funciones 

laborales, además Pérez (2023) concluyó en su teoría la importancia de la 

motivación mencionó los  factores esenciales que en cualquier empresa para 

triunfar y alcanzar los objetivos del equipo, pues está dirigido específicamente a 

mejorar el desempeño de cada trabajador; sin embargo, los beneficios también 

envuelven a la persona misma y es pieza clave para conseguir bienestar y 

plenitud en el trabajo.  

Siguiendo con el primer objetivo específico el resultado de la figura 8 se observa 

un 88 % de casi y siempre que si recomiendan a sus amigos, familiares y vecinos 

a solicitar trabajos que brinda las diferentes áreas que tiene la organización, 

teniendo como resultado que al ser comparados por Ortega (2016) refiere en su 

teoría que la fidelización no solo permite lograr que sea fiel a la empresa, sino 

que también recomiende a familiares, a conocidos a ingresar a trabajar en la 

organización, señalando sus fortalezas y aptitudes reales y objetivas, por otro 

lado, Winter et al. (2020) hace mención en su tesis titulada investigación de 

mercado de la motivación del personal y cadenas de farmacias, se concluyó con 

la investigación que la motivación es primordial para tener un trabajo eficiente 

dentro de la organización, la motivación presenta partes importantes para los 

trabajadores de una forma positiva como es la motivación financiera, además 
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Arango y Arias (2018) en su teoría argumenta que un empleado motivado es un 

generador de cambios positivo que ayuda al comportamiento de otros 

empleados. Así mismo, identificar empleados motivados es fundamental para 

entender, evaluar y gestionar su comportamiento individual y colectivo hacia la 

empresa.  

Finalizando con el primer objetivo específico Identificar los niveles de fidelización 

de los trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque. Figura 6 se 

mencionó la importancia que tendrá la infraestructura de la organización, brinda 

seguridad y favorece satisfactoriamente el trabajo, los resultados que al ser 

comparados con lo encontrado por Winter et al. (2020) en su tesis titulada 

investigación de mercado de la motivación del personal y cadenas de farmacias, 

concluyó utilizando factores motivadores internos. Tales como: mantener un 

equilibrio atractivo entre trabajo y descanso, proporcionando días libres y 

recompensando a los mejores empleados con paquetes vacacionales, pases 

gratis para ir a gimnasios, entradas para eventos, etc. además Jacoby (2020) en 

su teoría mencionó a la fidelización conductual demostró que la participación y 

cooperación en las actividades realizadas por la empresa, esto contribuye a 

fortalecer la relación con la misma organización. Por ello en la figura 7 mencionó 

los servicios asistenciales (salud, vacaciones, bonos) que brinda la organización 

son satisfactorios y oportunos, los resultados que al ser comparados con lo 

expuesto por Valero (2017) hace mención en su tesis herramientas de 

fidelización del recurso humano operativo en obras, como estrategia generadora 

de valor en empresas de construcción, los resultados revelaron un problema 

importante que afectaba severamente su productividad: altas tasas de rotación 

y ausentismo de personal de operaciones, concluyo con la implementación de 

herramientas para promover una buena selección, retención y fidelización del 

talento. Por otro lado, Charleux y Loubat (2016) en su teoría de la motivación 

mencionó es conjunto de fuerzas que motivan, dirigen y mantienen un 

determinado comportamiento para lograr resultados positivos, con el fin 

determinar un objetivo satisfactorio tanto para el empleado y el empleador. 

Según el segundo objetivo específico elaborar una propuesta basada en las 

estrategias de motivación laboral para fidelizar a los trabajadores de una 

empresa agroindustrial, Lambayeque, los resultados mostrados del estudio 
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propuesto coincide con algunos autores que aplican estrategias de motivación, 

resultados que al ser comparados con lo encontrado por Delgado (2022) en su 

tesis titulada Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo 

de los colaboradores de la Compañía Coffee Art, Chiclayo, quien concluyó con 

un modelo de cuatro estrategias las cuales red de beneficio, soy coffe art, 

colaborador del mes, trabajar en coffe, art es divertido; esto refuerza aún más 

este factor importante para cualquier organización, además coincide con los 

resultados por Puelles (2021) en su estudio estrategias de motivación para 

mejorar el desempeño laboral en la Cooperativa APESI – 2018, concluyó con los 

resultados de la investigación alcanzaron un promedio de 73% debido a la fuerza 

interna promedio de 53.3% y la baja de 60% del ambiente externo; y el volumen 

de producción disminuyó en un 60%. Finalizó con el desarrollo de estrategias de 

incentivos para aumentar la productividad, tales como reunión de trabajo, 

organizar capacitaciones, festividades semanales, cumpleaños, además con la 

teoría de Hernández y Castro (2014) hace mención al incentivo como una de las 

estrategias que recibe un empleado al cumplir con unas condiciones 

predeterminadas. Por ello la empresa puede utilizar incentivos para motivar al 

trabajador a desempeñarse mejor y desarrollar ciertos comportamientos que el 

empleador crea conveniente. 

Siguiendo con el segundo objetivo específico elaborar una propuesta basada en 

las estrategias de motivación laboral para fidelizar a los trabajadores en una 

empresa agroindustrial, Lambayeque, los resultados obtenidos de la propuesta 

planteada como son: reconocimiento del empleado, Capacitaciones, fortalecer la 

comunicación, celebraciones de cumpleaños, taller vacacional, salud en el 

trabajo, resultados que al ser comparados con lo encontrado por Gallo (2019) su 

estudio titulado plan de motivación para incrementar la retención en el personal 

obrero de la empresa Santa Azul – Caral, quien concluyó que el 25,7% de los 

trabajadores tienen otra opción de buscar un nuevo trabajo u otro oficio fuera de 

la empresa, frente al 57,7%, el 47,3% no tienen oportunidad de autorrealizarse, 

frente al 32,3%, 68,8%. Se sienten satisfacción en trabajar en la empresa, 

mientras que el 10% tienen la necesidad de abandonar el trabajo, el 61,2% no 

estaría de acuerdo en entrevistarse para un trabajo en otra empresa, el 26,9% 

aceptarían otra oferta de trabajo de mayor interés. Concluyó plantear una 
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propuesta de incentivos para mantener a los empleados operando de acuerdo 

con los objetivos comerciales. Por otro lado, Cusma y Zumaeta (2021) en su tesis 

estrategias de motivación laboral para mejorar el clima organizacional en la 

empresa de transporte, concluyó mencionando que las estrategias 

motivacionales optimizan el clima organizacional, así mismo establecen mejores 

relaciones interpersonales a través de incentivos, asimismo la buena 

comunicación permite que cada empleado se sienta cómodo esforzándose para 

que la empresa mejore sus resultados, además Arango y Arias (2018) en su 

teoría explicó un empleado motivado es un generador de cambios positivos que 

ayuda en el comportamiento de otros empleados. Asimismo, identificar 

empleados motivados es fundamental para comprender, evaluar y gestionar su 

comportamiento individual y colectivo hacia la empresa. 

Siguiendo con el tercer objetivo específico es validar estrategias de motivación 

laboral para mejorar la fidelización de los trabajadores en una empresa 

agroindustrial, Lambayeque, los resultados obtenidos fueron validados por 3 

expertos y asimismo se utilizó el alfa de Cronbach se tuvo confiabilidad 0.890 

para la motivación laboral y para fidelización 0.842 aceptables para su aplicación, 

resultados que al ser comparados con lo encontrado por Delgado (2022) su 

principal objetivo principal es diseñar un programa para la motivación laboral y el 

desempeño laboral efectivo, quien concluyó sus resultados de diseñar un 

programa fue revisado por cinco expertos, asimismo su confiabilidad mediante 

alfa Cronbach 0.930 y 0.935 excelentes aceptables para su aplicación, además 

(Reidl-Martínez, 2013) en aporte teórico mencionó el alfa de Cronbach se usa 

como medida de confiabilidad, por ello representa valores que van 0 a 1, 

asimismo la consideración que el valor del coeficiente alfa es alto >0.90, ello 

puede deberse a la existencia de redundancia entre los reactivos, estímulos o 

preguntas, De igual forma Cusma y Zumaeta (2021) concluyó la validación de la 

propuesta de estrategias de motivación  para mejorar el clima organizacional, se 

validó 3 expertos, se tuvo un resultado muy bueno para ser aplicado en la 

empresa. 

En su base teórico dice Quispe et al. (2023) que el componente clave para el 

desempeño laboral es la motivación, coincidiendo con Charleux y Loubat (2016) 
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dice que la motivación es el conjunto de fuerzas que motivan, dirigen con un fin 

determinado para dar resultados positivos tanto para el trabajador y el empleado. 

En la figura 3 hace mención la comparación con la teoría de Abraham Maslow y 

Frederick Herzberg señaló García (2005) en su teoría se observó las 

características como la política, gestión organizacional, supervisión, relaciones 

interpersonales, condiciones de trabajo y los salarios pueden considerarse 

factores de higiene motivacionales. Por ello, los encuestados estarían conforme 

en su área labora, además refiriéndose a cualidades o factores intrínsecos como 

el logro, reconocimiento, trabajo en equipo, responsabilidad, promoción, 

crecimiento; directamente relacionado con la satisfacción laboral. Así mismo, la 

teoría Maslow es una clasificación ordenada en la escala de necesidades 

humanas, donde una vez que se satisface las necesidades, la siguiente 

necesidad comienza a dominar. 

Por último, se hace contraste con la metodología que se planteó investigación 

cuantitativa propositiva, no experimental, con una población de 25 trabajadores, 

además donde señalo Puelles (2021) en su metodología de enfoque cuantitativo,  

tipo descriptivo, diseño no experimental, con una población de 15 colaboradores, 

otro autor cusma y Zumaeta (2021) aplicó metodología aplicada, tipo descriptivo, 

con un enfoque mixto, diseño no experimental, y una población de 30 

trabajadores, otro autor Quispe (2022) aplicó una metodología cuantitativa, 

diseño no experimental transversal propositiva. Con una población total de 38 

trabajadores. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se concluye en proponer estrategias de motivación laboral para fidelizar a 

los trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque. Para tener un 

personal motivado se tuvo un ambiente donde se desarrolló sus actividades, 

ya que se sientan tranquilos y satisfecho realizando sus labores, 

permitiéndole obtener mayores resultados con los objetivos formulados. 

 

2. Se identificó los niveles de fidelización de los trabajadores, se concluyó con 

los resultados de las encuestas a los trabajadores, la confiabilidad por el alfa 

de Cronbach es importante y útil cuando los ítems están en escala Likert (5) 

Siempre, (4) casi siempre, (3) a veces, (2) casi nunca, (1) nunca. Con un 

resultado final 0,842 (15 ítems) variable fidelización, este resultado es de 

consistencia interna, alto y aplicable. 

 

3. Se elaboró una propuesta en estrategias de motivación laboral para fidelizar 

a los trabajadores. Con este objetivo se tuvo los siguientes puntos: 

fortaleciendo la comunicación, capacitaciones, cumpleaños, reconocimiento 

al empleado del mes, taller vacacional, salud en el trabajo   

 

4. Se Validó la propuesta en estrategias de motivación laboral para fidelizar a 

los trabajadores. Este último objetivo se concluye con la validación de la 

propuesta por 3 expertos en la investigación propositiva. Así mismo, los 

expertos tienen grado MBA (2), Dr. en Filosofía (1). 
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda tener un plan motivacional para fidelizar a los trabajadores.

De igual forma se debe motivar extrínsecamente e intrínsecamente. Por ello

sentirán que son valorados, premiados y reconocidos por su esfuerzo y labor

que desempeñan.

2. Se recomienda seguir identificando otra manera de fidelizar a sus

trabajadores, aplicando entrevistas, encuestas para desempeño laboral,

clima y cultura organizacional, de escala Likert (5) Siempre, (4) casi siempre,

(3) a veces, (2) casi nunca, (1) nunca. Con la finalidad de tener resultados

positivos y empleados fieles a la empresa. 

3. Se recomienda aplicar las estrategias que se propuso como: fortalecer la

comunicación, capacitaciones, cumpleaños, reconocimiento al empleado del

mes, taller vacacional, salud laboral (pausa activa), Así mismo planificar con

otras actividades para seguir teniendo personas motivadas y fidelizadas, con

el fin que se mantenga en el tiempo.

4. Se recomienda planificar nuevas estrategias motivacionales; de esta manera

seguir con trabajadores eficientes, comprometidos, motivados, leales con la

empresa. Así mismo, evitar ausentismo, abandono laboral y personas

desmotivadas.
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VIII. PROPUESTA

Alcance de la propuesta

La motivación laboral es uno de los factores esenciales en cualquier empresa

para triunfar y alcanzar los objetivos del equipo, pues está dirigido

específicamente a mejorar el desempeño de cada trabajador; sin embargo, los

beneficios también envuelven a la persona misma y es pieza clave para

conseguir bienestar y plenitud en el trabajo (Pérez, 2023).

Pérez (2023) mencionó dos tipos de motivación laboral Extrínseca: Es cuando

factores externos impulsan el esfuerzo del trabajador, como puede ser un

aumento del sueldo, ascenso o incluso el reconocimiento frente a compañeros.

Motivación intrínseca: Esta hace referencia a cuando el impulso por esforzarse

nace de manera interna, como puede ser trabajar por conseguir un objetivo

personal. Fijarse metas a corto, mediano y largo plazo son el mejor ejemplo.

Justificación Metodológica

Se podrá identificar datos específicos y reales. Utilizando instrumento para la

realización de preguntas. Los resultados obtenidos serán confidenciales para

que la organización mejore el clima laboral y evalué el factor humano y el

crecimiento de la empresa. De esta manera se tendrá beneficio importante para

evitar, alta rotación, tardanzas, permisos, baja productividad y abandono

laboral.

Objetivo específico 2

Elaborar una propuesta basada en las estrategias de motivación laboral

Para fidelizar a los trabajadores.

https://www.tvazteca.com/aztecanoticias/jovenes-duran-menos-tres-anos-trabajo-fbs
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Descripción estrategias de motivación laboral para fidelizar a los trabajadores en una empresa agroindustrial, 

Lambayeque 

A continuación, se describen las siguientes estrategias de motivación laboral.  

 

Figura 8 

Esquema de la Propuesta de Motivación laboral 
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ANEXOS 

 

Tabla 3  

Operacionalización de las Variables 

Variables Definición conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

 
 
 
 
Motivación 
laboral 

La motivación laboral es uno de los 
factores esenciales en cualquier empresa 
para triunfar y alcanzar los objetivos del 
equipo, pues está dirigido 
específicamente a mejorar el desempeño 
de cada trabajador; sin embargo, los 
beneficios también envuelven a la 
persona misma y es pieza clave para 
conseguir bienestar y plenitud en el 
trabajo (Pérez, 2023). 
 

Se aplicará un 
cuestionario, para 
validar la 
motivación laboral 
de los 
trabajadores 

 
Motivación 
extrínseca 

Sueldo e 
incentivos 
Reconocimiento 
Capacitaciones 
 

 
 
 
Propuesta 

 
Motivación 
intrínseca 

Autorrealización 
Comunicación 
Autoestima 

 
 
 
 
 
Fidelización 

Ortega (2016) menciona que la 
fidelización no solo permite lograr que sea 
fiel a la empresa, sino que también 
recomiende a familiares, a conocidos, a 
ingresar a trabajar en la organización, 
señalando sus fortalezas y aptitudes 
reales y objetivas 

Se aplicará un 
cuestionario para 
identificar niveles 
de fidelización de 
los trabajadores 

 
 
 
 
Fidelización 
cognitiva 
 
 
 
 

Se percibe y se 
reconoce el 
prestigio de la 
empresa. 
 
Se evidencia y se 
reconoce la labor 
de los 
trabajadores. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ordinal 
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Variables Definición conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fidelización en el 
comportamiento 
 
 
 

Se percibe en los 
colaboradores 
satisfacción de la 
infraestructura de 
la empresa. 

 
Recomienda a 
otras personas la 
calidad de 
servicios de la 
empresa. 
 
El colaborador 
cumple con las 
normas 
establecidas por 
la empresa 



 

Variables Definición conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

 
 
Fidelización como 
actitud 

Los trabajadores 
se identifican con 
la Visión y misión 
de la empresa. 
 
Los trabajadores 
perciben un clima 
favorable en la 
empresa 



 

 

  

Tabla 4  

Matriz de Consistencia 

Formulación del 
problema 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Variables Población y 
muestra 

Enfoque / nivel (alcance) / 
diseño  

Técnica / 
instrumento 

Problema Principal: Objetivo Principal:  
 
 
 La propuesta 
basada en 
estrategias de 
motivación 
laboral 
mejorará la 
fidelización de 
los 
trabajadores 
de una 
empresa 
Lambayeque. 
 
 

V.I.: Motivación 
laboral 
 

 
Unidad de 
Análisis 
 
 
Trabajadores de 
una empresa 
agroindustrial 
 
 
 
Población 
 
25 trabajadores 
 
 
 
 
 
Muestra 
 
25 trabajadores 

 
 
 
 
 
 
Enfoque de investigación: 
Cuantitativo 
 
Tipo de investigación 
Básica-Descriptivo 
  
 
 
Diseño: No experimental, 
propositiva 
 
 

Técnica: Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario 
Cuestionario 
 
Métodos de 

Análisis de 

Investigación:   

Escala de Likert 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi a 

veces 

5. Siempre 

Likert 

¿De qué manera una 
propuesta basada en 
estrategias de motivación 
laboral mejora la 
fidelización de los 
trabajadores en una 
empresa agroindustrial, 
Lambayeque? 

Proponer estrategias de 
motivación laboral para 
fidelizar a los trabajadores 
de la empresa 
agroindustrial Lambayeque 

Problemas específicos: 
1. ¿cómo identificar los 
niveles de fidelización a 
los trabajadores de una 
empresa agroindustrial? 
2. ¿Como elaborar una 
propuesta basada en las 
estrategias de motivación 
laboral para fidelizar a los 
trabajadores de una 
empresa agroindustrial, 
Lambayeque? 
3. ¿Como Validar las 
estrategias de motivación 
laboral para mejorar la 
fidelización de los 
trabajadores en una 
empresa agroindustrial, 
Lambayeque 

 

Objetivos Específicos: 
 
1.Identificar los niveles de 
fidelización a los 
trabajadores de una 
empresa agroindustrial, 
Lambayeque. 
2.Elaborar una propuesta 
basada en las estrategias 
de motivación laboral para 
fidelizar a los trabajadores 
de una empresa 
agroindustrial, 
Lambayeque. 
3.Validar las estrategias de 
motivación laboral para 
mejorar la fidelización de 
los trabajadores en una 
empresa agroindustrial, 
Lambayeque 

V.D.: 
Fidelización 
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Cuestionario para el trabajador. Variable 1:  Motivación Laboral 

 Estimado Sr. Trabajador: el presente cuestionario tiene como finalidad recoger 

información relacionada con el trabajo de investigación: Estrategias de motivación 

laboral para fidelización de los trabajadores en una empresa agroindustrial, 

Lambayeque. Al respecto se solicita que elija la alternativa que considere correcta 

marcando con un aspa(x). Esta encuesta es anónima y le agradezco su gentil 

colaboración. Tiempo aproximado 10 min 

 Criterios para considerar para responder la encuesta 
5 4 3 2 1 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 

N.° ITEMS 5 4 3 2 1 

 VARIABLE: MOTIVACIÓN LABORAL 

 DIMENSIÓN: Motivación intrínseca 

 Indicador: Autorrealización 

1 
Se siente autorrealizado con el trabajo que realiza 

     

2 
Aspira ascender a un puesto de trabajo 

     

 
Indicador: Comunicación 

     

3 

La comunicación cumple una función estratégica en la 

organización 
     

4 

La organización promueve una buena comunicación 

interna y externa 
     

 
Indicador: Autoestima 

     

5 
Se siente seguro en el puesto de trabajo 

     

6 

Considera que su trabajo tiene valor dentro de la 

organización  
     

 
DIMENSIÓN: Motivación extrínseca 

     

 
Indicador: Sueldo e incentivos 

     

7 

El sueldo que recibe está en función a su conocimiento y 

labores que realiza 
     

8 
Recibe incentivos por su buen trabajo. 

     

 
Indicador: Reconocimiento 

     

9 
Recibe reconocimiento por sus logros laborales 

     

10 
Su jefe de área le reconoce por su buen trabajo laboral. 

     

 
Indicador: Capacitaciones 

     

11 

Cuenta con la capacidad de desarrollar las actividades en 

su área  
     

12 

Considera que los cursos-talleres son interesantes y 

necesario para su desarrollo laboral.  
     

Anexo 3 



 

Cuestionario para el trabajador. Variable 2: Fidelización del trabajador. 

Estimado Sr. Trabajador: el presente cuestionario tiene como finalidad recoger 

información relacionada con el trabajo de investigación: Estrategias de motivación 

laboral para fidelización de los trabajadores en una empresa agroindustrial, 

Lambayeque. Al respecto se solicita que elija la alternativa que considere correcta 

marcando con un aspa(x). Esta encuesta es anónima y le agradezco su gentil 

colaboración. Tiempo aproximado 10 minutos Criterios para considerar para 

responder la encuesta 

N° ITEMS 5 4 3 2 1 

 VARIABLE: FIDELIZACIÓN DEL TRABAJADOR 

 DIMENSIÓN: Fidelización Cognitiva 

13 

Reconozco que mi formación profesional es de 

calidad y satisfactoria.      

14 

La calidad de los equipos tecnológicos de la 

empresa es eficiente y eficaces para el logro 

de los objetivos de la empresa.      

15 

La calidad de la comunicación en todas las 

áreas de la empresa es satisfactoria.      

16 

La infraestructura de la empresa brinda 

seguridad y favorece satisfactoriamente el 

trabajo.      

17 

Los servicios asistenciales (salud, vacaciones, 

bonos) que brinda la organización son 

satisfactorios y oportunos.      

 

Dimensión:  Fidelización en el 

comportamiento      

18 

Puedo recomendar amigos, familiares y 

vecinos a solicitar trabajos que brinda las 

diferentes áreas que tiene la organización      

19 

La empresa me apoya en mi superación 

personal, profesional para ser un trabajador 

más competente en el área productiva.      

Anexo 4 



20 

Mi aporte al logro de los objetivos productivos 

de la empresa en el área donde me encuentro 

trabajando es real y efectivo. 

21 

La empresa evidencia liderazgo 

transformacional al apoyar a los trabajadores 

de las distintas áreas para su desarrollo 

profesional. 

22 

Mi compromiso es real y transparente para el 

desarrollo y consolidación de la imagen de la 

empresa 

Dimensión:  Fidelización como actitud 

23 

Mis labores evidencian satisfacción en el 

desempeño de mis funciones y 

responsabilidades de trabajos 

24 

Se evidencia objetividad y transparencia en las 

técnicas de supervisión que aplican los jefes 

de área de la organización  

25 

La estructura organizacional de la empresa 

brinda confianza a los trabajadores para el 

logro de sus objetivos. 

26 

Siento gran satisfacción por la eficacia de las 

estrategias comerciales aplicadas en el área 

comercial de la empresa. 

27 

El apoyo del personal directivo de la empresa 

es efectivo y satisfactorio en su trato hacia los 

trabajadores. 
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Estructura detallada según Enfoque: Cuantitativo 

Es esta sección se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las 

dimensiones e indicadores que la integran.  

Título de la tesis: Estrategias de motivación laboral para fidelización de los 

trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque  

 

 

 

 

 

   

Variable (s) / 
Categoría 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Motivación 

laboral 

1.Motivación 

intrínseca 

• Autorrealización  P1, P2 

• Comunicación P3, P4 

• Autoestima P5, P6 

2.Motivación 

extrínseca 

• Sueldos e incentivos P7, P8 

• Reconocimientos 
P9 
P10 

• Capacitaciones 
P11 
P12 

Fidelización 

Fidelización 

cognitiva 

• Se percibe y se reconoce el 

prestigio de la empresa. 

 

P13 
P14 

• Se evidencia y se reconoce la 

labor de los trabajadores. 
P15 

• Se percibe en los colaboradores 

satisfacción de la infraestructura de 

la empresa 

P16 
P17 

Fidelización en 

el 

comportamiento 

• Recomienda a otras personas la 

calidad de servicios de la empresa. 

P18 
P19 
P20 

• El colaborador cumple con las 

normas establecidas por la 

empresa 

P21 
P22 

Fidelización 

como actitud 

• Los trabajadores se identifican con 

la Visión y misión de la empresa. 

P23 
P24 
P25 

• Los trabajadores perciben un clima 

favorable en la empresa 

P26 
P27 
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Confiabilidad de datos  

Variable 1 Motivación laboral 

Tabla 5  

Resumen de Procesamiento de Datos Motivación Laboral 

Resumen de Procesamiento de Casos 

 N % 

Casos 

Válido 25 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 25 100.0 

Nota. a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Tabla 6  

Estadística de Fiabilidad Motivación Laboral 

Estadísticas de Fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de elementos 

.890 .900 12 

 

Tabla 7 

 Estadística de Escala - Motivación Laboral 

Estadísticas de Escala 

Media Varianz

a 

Desviación 

estándar 

N de 

elementos 

48.20 89.500 9.460 12 

 

 

 

 



 

Variable 2 fidelización 

Tabla 8  

Resumen de Procesamiento de Fidelización 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos 

Válido 25 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 25 100.0 

Nota. a La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Tabla 9  

Estadística de Fiabilidad- Fidelización 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de elementos 

.842 .858 15 
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Base de datos Excel 

 

 Base de datos SPPSS V25 



 

 

 
Base de datos variables SPPSS V25 



 

 

Propuesta de estrategias de Motivación Laboral para fidelización de los 

trabajadores en una empresa agroindustrial, Lambayeque 

Alcance  

La motivación laboral es uno de los factores esenciales en cualquier empresa para 

triunfar y alcanzar los objetivos del equipo, pues está dirigido específicamente 

a mejorar el desempeño de cada trabajador; sin embargo, los beneficios también 

envuelven a la persona misma y es pieza clave para conseguir bienestar y plenitud 

en el trabajo (Pérez, 2023). 

Pérez (2023) mencionó dos tipos de motivación laboral Extrínseca: Es cuando 

factores externos impulsan el esfuerzo del trabajador, como puede ser un aumento 

del sueldo, ascenso o incluso el reconocimiento frente a compañeros. Motivación 

intrínseca: Esta hace referencia a cuando el impulso por esforzarse nace de manera 

interna, como puede ser trabajar por conseguir un objetivo personal. Fijarse metas 

a corto, mediano y largo plazo son el mejor ejemplo.  

Justificación Metodológica 

Se podrá identificar datos específicos y reales. Utilizando instrumento para la 

realización de preguntas. Los resultados obtenidos serán confidenciales para que 

la organización mejore el clima laboral y evalué el factor humano y el crecimiento 

de la empresa. De esta manera se tendrá beneficio importante para evitar, alta 

rotación, tardanzas, permisos, baja productividad y abandono laboral.   

Objetivo específico 2 

Elaborar una propuesta basada en las estrategias de motivación laboral  

Descripción de la propuesta de motivación laboral  

Empresa ejecutora: Alpes Chiclayo S.A.C 

Beneficiados: 25 trabajadores 

Lugar: Pacora- Lambayeque 

Equipo responsable: Supervisor, jefe inmediato y Gerente

Anexo 10 

https://www.tvazteca.com/aztecanoticias/jovenes-duran-menos-tres-anos-trabajo-fbs
https://www.tvazteca.com/aztecanoticias/jovenes-duran-menos-tres-anos-trabajo-fbs


 

            A continuación, esquema de estrategias de motivación laboral. 

                   



 

Desarrollo de la propuesta de motivación laboral 

Fortalecer la comunicación  

Es importante que la empresa organice reuniones fijas, porque en el momento de 

la ejecución involucrará a los empleados y el jefe inmediato, porque gracias a las 

reuniones podrá programar una cita de comunicación mutua en la línea, trabajador-

jefe, también podrá aprender como es el problema de cada empleado y cuál es su 

opinión sobre diferentes temas tratados en la compañía. 

Por esta razón, se propone una reunión de los jefes inmediatos con sus empleados 

(supervisores de área) antes de empezar su tarea diaria; debe empezar el día lunes 

a sábado con una duración de 25 minutos, donde el jefe inmediato da a conocer la 

programación de la producción, las metas planificadas y alcanzadas, incluso 

preguntar las sugerencias de cada empleado sobre cómo hacer cada actividad, se 

planifican y analizan los fallos de la última semana para evitar que se repitan. 

Materiales 

Presentación power point, Excel, Word (planificación de procesos, objetivos, metas) 

Memoria USB 

1 pizarra acrílica 

Plumones  

Motas 

1 proyector Epson 

Laptop LENOVO 

Libreta de apuntes 

Lapiceros 

Tabla 10  

Presupuesto de Equipos  

Equipos Unidad Costo unitario Costo total 

Proyector Epson 1 2900.00 2900.00 

Laptop LENOVO 1 2400.00 2400.00 

total S/. 5300.00 

Nota. Presupuesto de los equipos, será asumida por la empresa, estos equipos solo 

serán de uso para las reuniones establecidas por la empresa. 



Tabla 11 

 Presupuesto de Materiales 

Nota. Presupuesto de los materiales, será asumida por la empresa, *Las compras 

para los materiales (mota, plumones, libretas, lapiceros) aplicarán cada 6 meses. 

Tabla 12  

Fortalecer la Comunicación 

Acción Duración 

Periodo 

de 

ejecución 

Responsable N° 
Personas 

Presupuesto 
mensual 

S/. 

Fortalecimiento 

de la 

comunicación 
25 min Diaria 

Jefe 

inmediato 
5 17.50 

TOTAL *17.50

Nota. La tabla 12 se observa las acciones que tomarán el jefe inmediato con el 

supervisor y encargados de área para realizar reuniones de equipo para fortalecer 

la comunicación interna de la organización. Esta reunión se tratará de las 

programaciones de planificación de los procesos productivos dentro de la empresa. 

*Costo mensual aplica para los materiales directos (lapicero y libreta) para las 5

personas encargadas de la producción. 

Capacitaciones 

Para muchas personas, recibir un salario alto es un motivo de satisfacción, pero en 

muchos casos no pueden satisfacer plenamente a todos los empleados que 

siempre están tratando de aprender más conocimientos para realizar un buen 

Materiales Unidad Costo unitario Costo total 
Memoria USB 1 15.00 15.00 

Pizarra acrílica  1 100.00 100.00 

*Mota para pizarra acrílica 12 2.50 30.00 

plumones 24 2.00 48.00 

*Libretas 24 5.00 120.00 

*Lapiceros 24 1.50 36.00 

total S/. 349.00 



 

trabajo. Para ello es necesario saber que no todos los trabajadores tienen la misma 

expectativa de su puesto, por lo que se debe desarrollar   estrategias de motivación 

acorde a sus necesidades y la formación es una de ellas. Por tal motivo, la empresa 

agroindustrial se propone realizar capacitaciones a sus trabajadores, en la cual el 

gerente contratará a un especialista para la realización de las capacitaciones, 

referente a:  

Capacitación en trabajo en equipo, para gestionar liderazgo.  

Sección 1. Trabajo en equipo 

Se   brindará capacitaciones sobre trabajo en equipo con la finalidad de poder crear 

sinergia en los colaboradores para que puedan entender que es mejor realizar las 

actividades diarias todos unidos que de forma individual; promover que trabajen 

con más flexibilidad; y fomentar la responsabilidad, promoviendo el logro de las 

actividades, la amistad y la equidad. 

El propósito de esta sección de trabajo en equipo es que los trabajadores puedan 

conocer, reflexionar la importancia en trabajar en coordinación y demostrando una 

comunicación efectiva para realizar sus actividades. Así mismo se establecerán 

formas de comunicar y coordinar las actividades en equipo. 

Tabla 13  

Sección 1 Trabajo en Equipo 

Nota. Para esta capacitación de liderazgo el gerente contratará el servicio de un 

especialista que realizará la capacitación por dos horas, el costo por los servicios 

por el capacitador es 1000 soles por las dos horas.  

 

 

Acción Duración 
Periodo de 

ejecución 
N° 

Personas 
Responsable Presupuesto 

Charla 
de 

trabajo 
en 

equipo 

1 hora 
Cada 4 

meses 
25 especialista 1000 

Total S/. 1000 



 

Sección 2. Liderazgo  

Es importante saber que el liderazgo es un componente fundamental del buen 

desarrollo empresarial y que mejor tener un líder que motive a cada trabajador. Sin 

embargo, encontrar personas con ideales similares no es fácil. El líder será capaz 

de establecer una comunicación asertiva, así también mejoré la capacidad de cada 

integrante de la compañía, con fin de cumplir metas planteadas por la empresa. 

Tabla 14  

Sección 2 Liderazgo 

Nota. Para esta capacitación de liderazgo el gerente contratará el servicio de un 

especialista que realizará la capacitación por dos horas, el costo por los servicios 

por el capacitador es 1000 soles/ dos horas.  

Celebración de cumpleaños 

Se propuso una actividad de celebraciones de cumpleaños a los trabajadores. Por 

ello se tomará un tiempo de 20 minutos después que terminen sus labores y antes 

de su salida de la empresa, el evento será reflejado en una pizarra acrílica con sus 

respectivos boletines informativos. Se tendrá todo ordenado para no tener que 

hacer esperar a los trabajadores, para ello se comprará tortas, bocadillos, refrescos, 

decoración con globos. Se hará partícipe todo el personal (25 personas), este 

evento será provechosa. De igual manera, los trabajadores se sentirán, motivados 

y tendrán un motivo más para sentirse que son importantes para la organización.

Acción Duración 
Periodo de 

ejecución 
N° 

Personas 
Responsable Presupuesto 

Los 

empleados 

demuestren 

sus 

actitudes 

para el 

liderazgo 

1 hora 
Cada 4 

meses 
25 especialista 1000 

Total S/. 1000 



 

 

Tabla 15  

Celebración de Cumpleaños 

 
Nota.  En la tabla 15 se describe la celebración de los trabajadores del mes, por 

ello se compartirá con el resto del personal, de la misma forma se sientan contentos 

y motivados celebrando con sus compañeros.  

Reconocimiento del trabajador  

Se propone una evaluación del trabajador por su desempeño dentro de la empresa, 

se tendrá en cuenta al trabajador por las siguientes acciones: cero faltas, 

comunicativo con sus compañeros, ordenado en su área de trabajado o cualquier 

área que lo asignen, integro con la empresa y sus compañeros, que demuestre 

trabajar en armonía, por ello será reconocido y premiado. Se entregará un diploma 

de reconocimiento y un obsequio por su gran labor que desarrolla en la 

organización. 

La finalidad de esta propuesta del reconocimiento es tener trabajadores motivados 

y así mismo sientan que la empresa valora su esfuerzo en todos los aspectos. Por 

ello, estas actitudes positivas harán que los demás trabajadores se esfuercen y 

sean el siguiente elogiado.

Acción Duración 

Periodo 

de 

ejecución 

N° 
personas 

Responsable Presupuesto 
mensual 

Celebración 

de 

cumpleaños 

20 

minutos 

 

Cada fin 

de mes 

25 
Recursos 

humanos 
300 

total S/. 300 



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 16  

Reconocimiento del trabajador 

Nota.  Tabla 16 se describe el reconocimiento del trabajador de mes con la entrega 

de un diploma, presupuesto mensual es de 500 soles, incluido el costo del diploma, 

un regalo sorpresa, bocadillos, refrescos que se compartirá con los 25 trabajadores.

Acción Duración 

Periodo 

de 

ejecución 

N° 
personas 

Responsable Presupuesto 
mensual 

Reconocimiento 

del trabajador    

20 

minutos 

 

Cada fin 

de mes 

1 
Recursos 

humanos 
500 

Total  S/. 500 

Figura 9  

Modelo de Certificado de Reconocimiento 



 

Taller Vacacional 

Se propone a la empresa incentivar a los trabajadores para que sus menores hijos 

participen en una actividad que se implementará, esto consistirá en un taller 

vacacional que consistirá en aprender a dibujar y pintar, este se realizará en los 

meses de enero, febrero y marzo. Por ello, los hijos de los trabajadores en edad 

escolar (7 a 12 años) tendrán la oportunidad de aprender esta actividad organizada 

por la empresa. La finalidad del taller es motivar al trabajador, así mismo perciban 

que sus hijos son valorados por la empresa.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 17  

Taller Vacacional 

Nota.  En la tabla 17, se observa que se cuenta con 10 personas (el número de 

personas puede variar) las cuales son los hijos de los trabajadores que están en 

Acción Duración 
Periodo de 

ejecución 
N° 
niños 

Responsable Presupuesto 

Taller de 

Dibujo y 

pintura  

3 meses 

Enero, 

febrero, 

marzo 

10 
Recursos 

humanos 
3,600 

Total  S/.3,600 

Figura 10 

 Taller Vacacional 



 

edad 7 a 12 años para ser partícipes en el Taller vacacional (arte pintura), el 

presupuesto está contemplado por los tres meses, que incluye contrato de servicio 

de una persona que enseñe el taller, una medalla y diploma que se entregará al 

finalizar el taller. 

Salud en el trabajo 

Se propuso una actividad pausa activa para ser aplicada a los trabajadores, de esta 

manera prevenir enfermedades ergonómicas. 

Consiste en una actividad física realizada en un breve espacio de tiempo durante 

la jornada laboral, orientada a que las personas recuperen energías para lograr un 

desempeño eficiente del trabajo. 

Las pausas activas son un período de recuperación del cuerpo, posterior a los 

estados de tensión, por consecuencia de carga física laboral. Y definitivamente son 

las opciones más simples para mejorar la salud y eficiencia laboral. 

Estas pausas periódicas generan mayor productividad, inspiran la creatividad y 

mejoran la actitud de los colaboradores, además de ser un ejercicio recomendado 

para evitar que algunos miembros corporales se atrofien o sufran lesiones que nos 

generen malos hábitos posturales. 

Las pausas deben realizarse al menos dos veces al día con una duración de 5 

minutos para que el cuerpo obtenga la energía necesaria y logre continuar con las 

actividades del día para obtener los beneficios que conllevan (Medical assistant, 

2017). 

Gerente coordinará con un especialista para capacitar a los supervisores y jefe 

inmediato para que los capaciten, ellos aplicarán lo aprendido con los trabajadores.  

Beneficios  

• Rompen la rutina de trabajo y reactivan la energía de las personas, por lo que su 

estado de ánimo y alerta mejora notablemente. 

• Disminuyen el estrés y sensación de fatiga. 

• Motivan y mejoran las relaciones interpersonales y promueven la integración 

social. 

• Mejoran la condición del estado de salud general al estimular y favorecer la 

circulación. 

• Disminuye la acumulación de ácido láctico y el esfuerzo en la ejecución de las 

tareas diarias. 



 

• Reduce la tensión muscular. 

• Mejora la movilidad articular, la flexibilidad muscular, la postura y el desempeño 

laboral (Medical assistant, 2017). 

Frecuencia  

Son recomendables períodos de 5 minutos de pausas activas cada dos horas de 

trabajo, mínimo 2 veces al día. Lo ideal es hacerlos en la mañana o antes de 

empezar el turno como calentamiento muscular que prepara el cuerpo para la 

jornada laboral y la segunda vez puede ser a mitad de jornada o final de esta con 

el objetivo de relajar o estirar los músculos fatigados (Medical assistant, 2017). 

Tabla 18  

Salud en el Trabajo 

Nota. En la tabla 18 se contempla el presupuesto del especialista, sueldo mensual 

del supervisor, ese último es el responsable del proceso productivo de la empresa. 

Acción Duración 

Periodo 

de 

ejecución 

N° 
Personas 

Responsable Presupuesto 

Servicio de 
capacitador  

2 horas 
Cada 6 

mes 
25 especialista 1500 

Pausas 
laborales 
 

5 

minutos 

3 días 

por 

semana 

 

25 
Supervisor 

de área 
1500 

Total S/. 3000 



 

Tabla 19  

Presupuesto Anual de la Propuesta 

Acciones Duración 
Periodo de 
ejecución 

Responsable 
N° 
personas 

Presupuesto 
mensual S/. 

Presupuesto anual 
S/. 

Fortalecer la 
comunicación 

20 minutos Diaria Jefe inmediato 5 17.50 210.00 

Capacitaciones 
 

2 horas Cada 4 meses Especialista 25 2,000.00 6,000.00 

Celebración de 
cumpleaños 
 

20 minutos 
Cada fin de 
mes 

Recursos humanos 25 300.00 3,600.00 

Reconocimiento 
del empleado  

20 minutos 
Cada fin de 
mes 

Recursos humanos 25 500.00 6,000.00 

Taller 
Vacacional 
 

3 horas 
Enero, febrero 
marzo 

Recursos humanos 10 1,200.00 3,600.00 

Salud en el 
trabajo 
 

2 horas Cada 6 meses Especialista 25 1,500.00 3,000.00 

5 min 
3 veces por 
semana 

Supervisor 25 *1,500.00 18,000.00 

Total  7,017.50 
 

40,410.00 
         



 

Nota. Se detalla en la tabla 19 la propuesta anual las siguientes acciones: 

Fortalecer la comunicación (diaria), Capacitaciones (cada 4 meses), Celebración 

de cumpleaños (cada fin de mes), Reconocimiento del empleado (cada fin de mes), 

Taller Vacacional (enero, febrero, marzo), Salud en el trabajo (* se contempla el 

sueldo del supervisor responsable de realizar pausas activas con los empleados). 

Serán de manera mensual, es decir, desde junio del 2024, creando una cultura en 

ello, para que los colaboradores se sientan motivados y tengan cada vez un mejor 

desempeño. De la misma manera se tiene presupuestado mensual S/. 7,017.50 

para iniciar el cual será recuperado con el buen desempeño del colaborador, ya 

que al trabajar con eficiencia y eficacia serán mejores productivos y con ello la 

empresa podrá tener mejores utilidades.



 

 

Tabla 20 

 Actividades de Mes 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Se aplicará a partir del mes de junio 2024, referente a salud en el trabajo se aplicará dos veces por año, el gerente contratará 

el servicio de un especialista que realizará las capacitaciones.  Tabla 19* se muestra la duración que se trabajará la salud en el 

trabajo. 

 
 

Actividades meta JUN 
2024 

JUL 
2024 

AGO 
2024 

SEP 
2024 

OCT 
2024 

NOV 
2024 

DIC 
2024 

ENE 
2025 

FEB 
2025 

MAR 
2025 

ABR 
2025 

MAY 
2025 

JUN 
2025 

Fortalecer la 
comunicación 

diaria              

Capacitaciones 3              

Celebración de 
cumpleaños 

12              

Reconocimiento al 
empleado del mes 

12              

Taller vacacional 3              

Salud en el trabajo 2              

Actividad cada 4 meses 

Actividad por mes 

Actividad por mes 

Actividad Vacacional  

Actividad dos veces por año Actividad diaria (lunes a viernes) 



 

Objetivo 3: Validar la propuesta de estrategias de motivación laboral 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 



 



 

   



 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 





 

 

 

 



 



 

Anexo 11  

Figuras 

Variable independiente: Motivación Laboral 

 

Nota. De las encuestas realizadas a los trabajadores, se observó 60% siempre se   

sienten autorrealizado con el trabajo que realiza, asimismo un 4% de casi nunca no 

se encuentran autorrealizados. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. se observó en la figura un resultado 60% si aspiran ascender a un puesto de   

trabajo, de igual se tuvo 8% nunca aspirarían a un puesto de trabajo 



Nota. en la gráfica se observó 56% que la comunicación es importante cumple una 

función estratégica, por otro lado 8% nunca encuentran una comunicación dentro 

de la empresa. 

Nota. en la gráfica se observó un 64% siempre encuentran que promuevan una 

comunicación, asimismo un 4% no se encuentran satisfechos y no encuentran que 

haya un comunicación interna y externa.




