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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se encontrd enmarcado en la importancia de la
motivacién como factor esencial para mejorar al desempefio de los trabajadores y
alcanzar mayor competitividad en sus labores. Por ello, se considerd relevante en
proponer Estrategias Motivacionales Para Optimizar EI Desempefio Laboral De Los
Trabajadores De La Empresa Inversiones 6270, C.A., Ubicada En Valencia - Estado
Carabobo. Los fundamentos tedricos que sustentan la investigacién son las teorias de
los siguientes autores: la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow (1954), la
de Existencia, Relacion y Crecimiento de Clayton Alderfer (1969) y la de los Dos
Factores: Motivacion-Higiene de Herzberg, Mausner y Synderman 1967. La
metodologia de la investigacion se efectud bajo un estudio de disefio de campo de
caracter descriptivo, apoyandose en una investigacion documental orientada en la
modalidad de proyecto factible. La poblacion sobre la que se llevo a cabo el estudio
estuvo conformada por 28 trabajadores con una muestra de 14 personas a las cuales
se le aplicd un instrumento de recoleccién de datos tipo cuestionario con 16 items
para la obtencion de informacion donde se analizo los resultados mediante de la
realizacion de tabla de frecuencia y graficos, generando conclusiones en cuanto se
refleja un desanimo por parte de los trabajadores por no sentirse a gusto con las
condiciones laborales y se recomienda poner en practica las estrategias presente en la
propuesta planteada en el capitulo V y se recomienda monitorear periédicamente el
entusiasmo y compromiso del personal.

Palabras claves: Motivacion, Desempefio Laboral.



INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones tienen un gran desafio, acrecentar la produccién con
la misma cantidad de personal o reestructurar varios cargos para que lo desempefie un
solo trabajador, esto debido a la situacién econdmica que atraviesa el mercado
venezolano, donde se necesita lograr los mismos objetivos en muchos casos
reduciendo personal, a fin de obtener la misma cantidad de ganancias o
incrementarlas y para ello mantener en Optimas condiciones los procesos y sub
procesos que llevan a cabo. Por ende, requieren de un recurso humano que se
identifiquen y se comprometan a dar lo mejor de si, realizando las funcionen de forma
adecuada, sintiéndose motivado a desempefiar su rol diariamente con el mismo
entusiasmo con el que inicio laboralmente en la empresa, pero a medida que pasa el
tiempo se debe revisar el nivel de motivacion en el personal, ya que la misma tiende a

disminuir y conlleva a decrecer el nivel de productividad.

De tal manera se plasma como la motivacion se convierte en un elemento de suma
relevancia en las organizaciones, ya que por medio de la misma los trabajadores se
esfuerzan para obtener sus metas personales como laborales, puesto que al no poseer
un personal motivado en la forma adecuada repercute en la baja calidad del bien que
produzcan o servicio que ofrezcan; por ello la motivacion dirige a los individuos a
realizar aquellas cosas 0 manifestar comportamientos que con las que esperan cubrir

carencias y asi satisfacer impulsos y deseos.

Por consiguiente, se puede deducir que la motivacién es un combustible que
genera una fuerza en cualquier &ambito de la actividad humana, pero es en el aspecto
laboral genera mayor predominio; ya que el trabajo o empleo ocupa la mayor parte de
la vida del ser humano y por el cual el hombre se siente Util. De esta manera, sin la
motivacidn sostenida los subordinados o trabajadores de una empresa no se siente a

gusto para abarcar o materializar los objetivos fijados, por tal razén se hace vital



establecer diferentes incentivos y mecanismos para influir sobre el desempefio de
estos; tomando en cuenta lo antes expuesto, se desarrollara una investigacion
relacionada con la motivacion que se refleja en el personal de la empresa Inversiones
6270, C.A., permitiendo proponer estrategias motivacional en funcion de optimizar el
desempefio de los trabajadores de dicha empresa, por lo que, el siguiente trabajo se
estructura en cinco capitulos:

Capitulo I: el cual muestra referencia al planteamiento, objetivos generales y
especificos, justificacion, limitacion y alcance de la investigacion.

Capitulo Il: se halla desglosado de la siguiente manera: antecedentes y bases teoricas.
Capitulo I11: nos indica el tipo y disefio de la investigacion como la poblacion y
muestra de la misma, como la técnica de recoleccion para la informacién.

Capitulo 1V: sefiala los resultados e interpretacion de los mismos.

.Capitulo V: presenta la propuesta de Disefiar Estrategias Motivacionales para
Optimizar el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa Inversiones
6270, C.A., ubicada en Valencia - Estado Carabobo.

Y finalmente se ensefia las respectivas conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos del trabajo.



CAPITULO I
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

A lo largo de la historia, la humanidad siempre ha necesitado de un estimulo para
provocar una actuacion y dirigirse a conseguir lo deseado, ese deseo que lo lleva a
sentirse satisfecho y emitir un comportamiento de complacencia con lo alcanzado,
convirtiéndose en un refuerzo positivo para conductas venideras. Pues, la motivacion
pasa a ser un fendbmeno humano universal de gran trascendencia para los individuos
en las distintas sociedades, orienta al hombre al alcance de lo planteado a pesar de los
inconvenientes que puedan presentarse en el camino a la meta; por ende la
motivacion humana es uno de los aspectos basicos de la personalidad ya que sin ella

el individuo no se esfuerza a conseguir sus anhelos.

Partiendo que el recurso humano es de gran importancia para toda empresa,
establecimiento o0 negocio, sea la naturaleza que sea, convirtiéndose en un factor
imprescindible para ejecutar las funciones fisicas como intelectuales, donde el mismo
amerita de sumo cuidado para que su desempefio laboral sea optimo y genere una
ventaja competitiva a la empresa que permita mantenerse en el mercado y mas ain en
esta época que Venezuela enfrenta cambios en todos los sectores, con una
perspectiva econdémica, social y politica bastante engorrosa generando un escenario
de angustia e incertidumbre en el mercado venezolano; influenciando en la vida y
sostenimiento empresarial, ya que para mantener y poder planificar el alcance de los
objetivos con una fuerza laboral en tiempos de crisis en un poco dificil. Es por ello,
que hoy més que nunca se debe motivar a estos trabajadores, para que su
productividad no se vea afectada y no terminen egresando de la organizacion.

Entonces, para mantener a los trabajadores identificados con el quehacer diario es

relevante la motivacién, por lo cual las empresas deben tener la capacidad de



mantener involucrados a estos para ofrecer el méximo rendimiento y conseguir asi,
los objetivos empresariales fijados por la organizacion; convirtiendo la motivacion en
una herramienta clave para aumentar no solo la productividad sino también el trabajo
en equipo, segun Robbins (1999) La motivacion “es el conjunto de aspectos
materiales y psicologicos que dan al individuo satisfaccion a sus necesidades basicas,
provocando un comportamiento diferente que logra obtener un mejor resultado dentro
de los objetivos de una empresa” (p.123). Se puede entender que por medio de la
motivacion se va a lograr que el individuo coopere por medio de incentivos que se
convierten es estimulos para una actitud loable con el entorno que lo rodea.

Ahora bien, la motivacién laboral para Robbins (1998) “es como la voluntad para
realizar un gran esfuerzo poralcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la disposicién del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
personal” (p.155). En tal sentido, se traduce en el esfuerzo de concretar las metas de
la empresa mas alla de conseguir cualquier meta, regido por el sentido de propiedad
con la organizacion. Al respecto, Castillo (2003) expone que “es el proceso mediante
el cual cada trabajador cumple con su tarea laboral con eficiencia, para lograr una
meta o0 resultado mediante el cual puede satisfacer sus necesidades particulares”
(p.185). En relacion a lo anterior, se puede determinar que la motivacion laboral es
necesaria en toda organizacion ya que convierte en un aspecto ventajoso para
mantener a sus trabajadores comprometidos, interesados y firme con sus funciones,
manifestando una actitud positiva y proactiva ya que de estos obedecera el buen
desenvolvimiento en su desempefio.

De lo ante sefialado, es valioso mencionar que los incentivos tienen un valor de
utilidad que se convierte en subjetivo, variando de un individuo a otro, cuando estos
incentivos no existen, los empleados presentan dificultad para adaptarse a sus puestos
como a los equipos de trabajo y a la tarea que se les asigna, donde no invierten mayor
interés en sus responsabilidades, es decir solo se limitan al desempefio de su rol sin
dar un aporte adicional mostrando un desempefio laboral ineficiente por el

decaimiento, el estrés, la apatia entre otros. Dentro de este marco, se evidencia la



necesidad de originar una conciencia colectiva en el sentido mejorar el compromiso
con la labor a ejecutar asi como el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva, la
iniciativa, la integracion con la empresa, la colaboracion, la empatia con sus
compafieros y jefes, minimizar el choque entre los valores de la empresa y los valores
individuales y sobre todo mejorar la coordinacion de las tareas apuntando a un mejor
desempefio. Sobre la base de lo ante considerado, se deriva la siguiente interrogante

de la investigacion:

De qué manera las Estrategias Motivacionales podran Optimizar el Desempefio
Laboral de los Trabajadores de la Empresa Inversiones 6270, C.A., Valencia - Estado

Carabobo.

1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Elaborar Estrategias Motivacionales para Optimizar el Desempefio Laboral de los

Trabajadores de la Empresa Inversiones 6270, C.A., Valencia - Estado Carabobo

1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar la necesidad de Estrategias Motivacionales para Optimizar el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa Inversiones 6270, C.A.,

Valencia - Estado Carabobo

Determinar los factores que inciden en el Desempefio Laboral de los

Trabajadores de la Empresa Inversiones 6270, C.A., Valencia - Estado Carabobo.

Disefar Estrategias Motivacionales para Optimizar el Desempefio Laboral de

los Trabajadores de la Empresa Inversiones 6270, C.A., Valencia - Estado Carabobo.



1.3 Justificacion

La presente investigacion se busca lograr una mejora para la organizacion, por
medio del impacto de promover estrategias motivacionales ya que es un tema vigente,
convirtiéndose en un factor valioso a la orientacion al logro y para ello se amerita que
la institucion valoren a sus trabajadores para que este a su vez se convierta en una
persona capaz de trabajar de una mejor manera, a fin de colaborar con el logro del

objetivo comun del negocio.

Por consiguiente, el aporte social de tal investigacion es precisar la importancia de
promover estrategias motivacionales y su incidencia en el desempefio y la
productividad de los miembros que conforman la empresa Inversiones 6270, C.A.,
donde es necesario motivar para alcanzar esa identificacion con los objetivos de la
organizacion, provocando conductas que apunten a mejorar resultados partiendo de la
importancia de mantener a los trabajadores incentivados, redundando esto en una
mejor calidad en su trabajo, generando a su vez un bienestar para el trabajador, ya
que se siente tomado en cuenta por parte de la empresa.

Es primordial mencionar la contribucion académica de este estudio, servird como
marco de referencia 0 antecedente para futuras investigaciones relacionadas con la
motivacion ya que sirve de impulso para otras investigaciones, sirviendo de base para
optimizar el desempefio y por ende las relaciones interpersonales entre los

trabajadores de la organizacion, generando sentido de pertenencia con la misma.

Finalmente se debe destacar la importancia y relacion que guarda con la carrera de
relaciones industriales, ya que la investigacion propuesta es importante debido a que
toda organizacion debe estimular a sus miembros para que se desenvuelvan de
manera comoda, efectiva generando asi calidad de vida laboral, ya que al existir
incentivos que estimulen al trabajador a realizar mejor sus funciones también es

cierto que produce bienestar y mejora la calidad de vida del empleado.



CAPITULO 1
MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

El marco tedrico es importante, debido a que muestras su relacion con otros
problemas o trabajos que tratan de temas relacionados con el presente en esta
investigacion; tal vinculaciones con topicos van a permitir fundamentar y ampliar
tedricamente la presente investigacion. Por ello, Balestrini (2007) expresa lo

siguiente:

Es importante acotar, que la fundamentacion tedrica,
determina la perspectiva de analisis, la vision del problema
que se asume en la investigacion y de igual manera muestra
la voluntad del investigador, de analizar la realidad objeto de
estudio de acuerdo a una explicacion pautada por los
conceptos, categorias y el sistema preposicional, atendiendo a
un determinado paradigma teorico. (p. 91)

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Internacionales

Fernandez (2018), para optar al titulo de Ingenieria y Negocios en la Escuela
Académico Profesional De Negocios Y Competitividad en Peru, desarrollaron un
estudio titulado “Estrategias Para Mejorar La Motivacion Laboral En Un
Instituto Técnico Superior, Lima - 2018”. Se realiz6 con el fin de crear una
implementacion de reconocimientos, que es un vinculo de herramientas
motivacionales, el cual incrementara el desempefio de los colaboradores del SENATI,
sede 28 de julio, dicha institucion cuenta con un plan de reconocimiento anual, pero
no es muy efectivo. Para este estudio se uso el tipo de investigacion holistica, enfoque
mixto, que incluye el anlisis y observacion de los resultados de las herramientas

cualitativos y cuantitativos, para conseguir una propuesta verdadera. Por lo tanto, se



realiz6 30 encuestas a los colaboradores de SENATI sede 28 de julio y se entrevistd a
3 colaboradores mas experimentados. El resultado fue que la institucion cuenta con
un reconocimiento anual por sede, por lo tanto, dicho reconocimiento no tiene
impacto positivo en los colaboradores. Entonces la implementacion de la propuesta
hace que los trabajadores se desempefien con gusto, haciendo que los colaboradores
incrementen su motivacion en la institucion.

En correspondencia la relacion de la investigacion es que se determind que el plan de
reconocimiento anual que posee el instituto de educacién técnica superior no es
percibido como incentivo para los colaboradores para que estos a su vez se estimulen
a un mejor desempefio en sus tareas, evidenciando la necesidad a mejora la

motivacion como herramienta clave.

Nacionales

Revilla (2017), para optar al titulo de Maestria En Gerencia Avanzada En Educacion
de la Universidad de Carabobo, que tiene por titulo “Estrategias Motivacionales
Que Coadyuven Al Desempefio Laboral De Los Docentes En El Departamento
De Biologia Y Quimica De La Face De La Universidad De Carabobo”. La
presente investigacion tuvo como objetivo analizar las estrategias motivacionales que
coadyuvar al desempefio laboral de los docentes. El estudio se fundamento en
investigacion descriptiva transaccional, apoyada en una investigacion de campo. La
muestra estuvo conformada por un total de 33 docentes del Departamento de Biologia
y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo y fue de tipo censal, a quienes
se les aplico un cuestionario tipo Lickert cerrado que consto de 23 items. Se aplicd
como técnica el andlisis cuantitativo, a través de la estadistica descriptiva, los
resultados se presentaron en tablas de distribucion de frecuencia y gréaficos circulares.
Una vez tabulados y graficados los datos, se procedié al analisis e interpretacion de
los mismos y se evidencio que existe un alto indice de desmotivacion por parte de los
docentes que laboran en la Universidad, lo que conlleva en ocasiones a la

inconformidad y apatia, afectando directamente en el desempefio del personal, por lo



que se recomienda a los directivos promover y liderar el aprovechamiento de su
capital humano, favoreciendo la comunicacion.

La vinculacidn de este trabajo con la presente investigacion radica en el hecho de que
se evidencia una conexion entre la motivacion y el desempefio laboral como factor
determinante y esto a su vez se traduce en productividad y calidad en la labor como

docente generando condiciones laborales deseables para todos.

Los autores Abello, Pérez y Ruiz, (2016), llevaron a cabo una investigacién para
optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, en la Universidad de
Carabobo, titulada “La Motivacién Del Personal Que Labora En La Direccion
General De Asuntos Estudiantiles De Una Universidad Publica, En El Ultimo
Trimestre Del Afio 2015 En Aras De Aportar Recomendaciones Que Mejoren El
Clima”. Se establecié como objetivo principal revisar el aspecto de la motivacion
para lograr un clima institucional mas armonioso, para lo cual se realiz6 una
investigacion de campo y descriptiva. Para recaudar la informacion necesaria se
utilizé un cuestionario conformado de 40 interrogantes, basada en la escala tipo
Likert aplicado a los trabajadores que constituyeron la muestra de 14 trabajadores.
Los resultados obtenidos permitieron determinar el nivel de motivacion de los
empleados, es por eso que se logro identificar en relacion de los factores y
necesidades motivacionales entre otras cosas que los empleados mantienen satisfecha
las necesidades sociales. Se concluye que la disminucién en la insatisfaccién laboral
presentada es por algunos factores como los son remuneracion, incentivos salariales,
beneficios sociales y capacitacion, tomando en cuenta estos aspectos se determina
gue poseen una motivacion promedio. Se recomienda un salario acorde con las
funciones del cargo y realizar cursos de capacitacion para los empleados, entre otros.
Cabe resaltar que la investigacion guarda relacion con el estudio ya que tratan ambos
el importante tema de la motivacion para mejorar el nivel de la misma y revisar los
factores que inciden en el nivel de vida de tales trabajadores y proporcionar asi mayor
bienestar.



Veitia, (2016), realizo una investigacion para optar el titulo de Licenciado en
Relaciones Industriales, titulada ‘“Factores Motivacionales Presente En El
Desempefio Laboral De Los Trabajadores De Una Empresa De Distribucién
Ubicada En Valencia Edo. Carabobo”. El presente trabajo de investigacion tuvo
como objetivo principal analizar los factores motivacionales presente en el
desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de distribucion. Para el
proceso de metodologia se aplicd una investigacion descriptiva, con un disefio de
campo, no experimental. La poblacion de veinte (20) trabajadores adscritos al
departamento de distribucion y transporte, tomando como muestra el mismo namero
de la poblacién ya que la misma fue censal. Como técnica de recoleccion de datos se
utilizé la encuesta, por tanto se establecié como instrumento un cuestionario de (34)
items en escala de Likert con cinco opciones de respuestas, la confiabilidad del
instrumento se calculé con la formula alpha de cronbach, obteniendo una
confiabilidad de 0,87%; Dentro de los resultados se evidencian necesidades
motivacionales en los trabajadores de tipo interno y externos, concluyendo que lo mas
importantes en satisfacer necesidades de reconocimiento, recompensas y de
crecimiento profesional y laboral, como medios como motivantes para un mejor

desempefio en los trabajadores .

Desde la perspectiva de tal investigacion guarda concordancia con el estudio ya que
apunta a que la empresa implemente una mejor planificacion en cuanto a la
motivacion brindada a sus trabajadores para favorecerlos con incentivos laborales que

permita una satisfaccion que apunte a una mayor productividad.

Los autores Bastida y Hernandez (2015), desarrollaron una trabajo de grado para para
optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, en la Universidad José
Antonio Paez, con el titulo “Plan Estratégico Motivacional Para Incrementar El

Nivel de Satisfaccién Laboral en los empleados administrativos de Empresa
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Unilever andina Venezuela, S.A”. Cuyo proposito es valerse de la motivacion para
incrementar la satisfaccion de los empleados del area administrativa, la metodologia
empleada estuvo enmarcada en un estudio descriptivo, con disefio de campo
amparado en un analisis documental, bajo la modalidad de proyecto factible. La
poblacion estuvo conformada por 15 empleados y la muestra fue el total de dicha
poblacion. Se procedio aplicar un cuestionario de 11 items y la validez se hizo por
medio de un juicio de expertos a cargos de especialistas. Como conclusion se destaca
a implementar mejora en canales de comunicacion con los jefes inmediatos que
facilite a su vez la resolucién de problemas, como tomar en cuenta a los empleados
como parte importante de la empresa. Se recomienda el trabajo en equipo, la equidad
en los reconocimientos y la igualdad de oportunidades para crecer dentro de la
empresa.

La relacion del antecedente con la investigacion se presenta ya que por medio de la
motivacion se ofrece a los empleados fortalecer el vinculo con la empresa y crear
mecanismos para que estos realicen su trabajo de manera armoniosa y no emitiendo
conductas hostiles que perjudican el clima en el area y afecta las relaciones
interpersonales y la consecucion de los resultados.

2.2 Bases Tedricas

Para el avance de la investigacion es valioso apoyarse en teorias que se relacionen
con el tema objeto de estudio proporcionandole basamento para una mejor
comprensién al lector, ya que se considerara de soporte aquellas teorias que se
relacionan como este punto de interés, permitiendo conocer las diferentes

contribuciones de distintos autores.

2.2.1. Motivacion
La motivacion es un impulso que nos permite mantener una cierta continuidad
en la accién que acerca al individuo a la consecucion de una meta y que una vez

materializada, saciara una necesidad que conducira a un estimulo. Es decir, son los

11



estimulos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones emitiendo un
comportamiento determinado persistir en los mismos para su culminacion.

Cabe destacar que la motivacién es de gran jerarquia, a la hora de realizar
cualquier actividad social y econémica, tener un punto de partida que se convertira
en el inicio de todas las acciones, un desarrollo que es el método en el cual se llevara
a cabo, y un objetivo, el proposito por el cual se ha realizado dicha actividad, por lo
que se puede inducir que hara aparecer un motivo que a su vez conducira a satisfacer
la carencia o necesidad.

Esto es justamente lo relativo a la Motivacion de todo acto, teniendo esta
palabra una relacion con lo que es el Motor de las Cosas, el empuje necesario que
necesitamos para poder realizar algo, y a veces, es relativo a las palabras que
recibimos cuando se nos da aliento a realizar algo, intentando levantar el animo o
potenciar las virtudes de la persona que comenzara a realizar la actividad.

La motivacion para Chiavenato (2009) “funciona en términos de fuerzas
activas e impulsadoras, que se traducen en palabras como deseo y recelo (temor,
desconfianza, y sospecha). La persona desea poder y estatus, teme a la exclusion
social y las amenazas a su autoestima” p (48). Ademas, la motivacion busca alcanzar
una meta determinada, el ser humano gasta energias para lograrlo.

Por ende, las estrategias motivacionales ayudan, a que el trabajador se sienta a
gusto con la organizacion, por mas fuerte que sea el trabajo siempre que haya algn
incentivo facilita una mejor predisposicion al trabajo realizar. Segun Delgado (1998)

refiere que el termino motivacion es

El proceso mediante el cual las persona al realizar una
determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos
encaminados a las consecuencias de ciertas metas u objetivos
a fin de satisfacer algun tipo de necesidad y/o expectativa, y
de cuya mayor o menor satisfaccion va a depender el
esfuerzo que deciden aplicar acciones. (p.101)
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2.2.2 Teorias de la Motivacion
Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow - tomado de Robbins (2010)

Abraham Maslow en 1954 desarrollo la teoria de la Jerarquia de las necesidades, la
cual es la pionera entre estas teorias. Este autor identificd cinco niveles distintos de
necesidades, dispuestos en una estructura piramidal, en las que las necesidades
basicas se encuentran debajo, y las superiores o racionales arriba. (Fisioldgicas,
seguridad, sociales, estima, autorrealizacion). Para Maslow, estas categorias de
relaciones se situan de forma jerarquica, de tal modo que una de las necesidades sélo
se activa después que el nivel inferior est4 satisfecho. Unicamente cuando la persona
logra satisfacer las necesidades inferiores, entran gradualmente las necesidades

superiores, y con esto la motivacion para poder satisfacerlas.

Cuadro N° 1. Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

... /Autoexpresion, independencia, competencia, oportunidad. (FACTORES
1 ) i} Z
Autorrealizacion MOTIVACIONALES) .8,
T - P P P [
Estima Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de cumplimiento, prestigio. | o 24
(FACTORES MOTIVACIONALES) wL=><
Sociales Compafierismo, aceptacion, pertenencia, trabajo en equipo.
Seguridad Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos, evitar los riesgos. .
59
Fisiologicas  |Alimento, vestido, confort, instinto de conservacion. LUTZ

Fuente: Bricefio (2020)

Teoria de la ERC de Aldefer - tomado de Robbins (2010)

En el mismo orden de ideas, Clayton Alderfer (1969) hizo unos estudios respecto a la
teoria de Maslow y organizd las necesidades en tres grupos: necesidades de
Existencia, necesidades de Relacion y necesidades de Crecimiento, por lo tanto se

denomina ERC
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Existencia: agrupa las necesidades méas basicas consideradas por Maslow como

fisioldgicas y de seguridad

Relacion: estas necesidades requieren para su satisfaccion, de la interaccién con otras
personas, comprendiendo las necesidad social y el componente externo de la
clasificacion de estima efectuado por Maslow

Crecimiento: representado por el deseo de crecimiento interno de las personas.

Incluyen el componente interno de la clasificacion de estima y la de autorrealizacion.

Esta teoria considera que si el individuo no logra satisfacer una necesidad de orden

superior aparece una necesidad de orden inferior (frustracion- regresion)

En comparacion a ambas teorias, la de las Tres Necesidades 6 ERC plantea que no es
necesario satisfacer las necesidades en un orden jerdrquico para lograr la
autorrealizacion del ser, Alderfer plantea que puede darse el caso que exista una
necesidad de orden superior sin haber sido satisfecha una de orden inferior o basicas,
es decir se pueden satisfacer simultdneamente, independientemente del grupo en el

cual se encuentren.

Teoria Bifactorial de Herzberg - tomado de Robbins (2010)

La teoria de los dos factores: motivacion-higiene de Herzberg, Mausner y Synderman
1967. Esta teoria sefiala que el hombre tiene dos categorias diferentes de necesidades
que son independientes una de la otra y que influyen en la conducta de manera

distinta. Estas categorias se conforman en factores y son los siguientes:

Factores de Higiene. Llamado también factores de mantenimiento, son necesarios
para conservar un nivel razonable de satisfaccion entre los empleados. En esta
categoria cae lo siguiente: politicas y procedimientos corporativos, condiciones
laborales y seguridad de empleo, sueldo y prestaciones, calidad de la supervision y
relacion con supervisores, colegas y subordinados. Aunque la ausencia de los factores

anteriores puede causar gran insatisfaccion al personal, su presencia no los motiva
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necesariamente. Son factores externos a la tarea, por ende, su satisfaccion elimina la
insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se traduzca en esfuerzo y
energia hacia el logro de resultados, pero si no se encuentran satisfechos provocan
insatisfaccion. Generalmente estos factores impiden a los empleados ser infelices en

su trabajo. Sin embargo, un empleado feliz necesariamente se siente motivado.

Factores Motivacionales. En opinion de Herzberg, producen altos niveles de
motivacién y de satisfaccion en el trabajo. Incluyen logro, progreso, reconocimiento,
responsabilidad, haciendo referencia al trabajo en si. Son aquellos cuya presencia o

ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o no satisfechos.

En este orden de ideas, los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de
la necesidad jerarquica de Maslow (filol6gicos, de seguridad y sociales). Los factores
motivadores coinciden con los niveles méas altos motivacionales, por lo tanto si
comprendemos los factores de motivacion resulta mas facil generar un ambiente de

trabajo donde florezca la automotivacion.

Cuadro N° 2. Teoria Bifactorial de Herzberg

Factores Higiénicos Factores motivadores
- Factores econdmicos: Sueldos, salarios, - Tareas estimulantes: Posibilidad de
prestaciones. manifestar la propia personalidad y de
- Condiciones fisicas del trabajo: desarrollarse plenamente.
lluminacion y temperatura adecuadas, - Sentimiento de autorrealizacion: Certeza
entorno fisico seguro. de contribuir en la realizacion de algo de
- Seguridad: Privilegios de antigliedad,  valor.
procedimientos sobre quejas, reglas de |- Reconocimiento de una labor bien
trabajo justas, politicas y procedimientos hecha: La confirmacion de que se ha
de la organizacion. realizado un trabajo importante.

- Factores Sociales: Oportunidades para - Logro o cumplimiento: La oportunidad
relacionarse con los demas compafieros. |de realizar cosas interesantes.
- Status: Titulos de los puestos, oficinas - Mayor responsabilidad: El logro de

propias, privilegios. nuevas tareas y labores que amplien el
- Control técnico. puesto y brinden un mayor control del
mismao.

Fuente: Davis, K. y Newstron, J. (2002).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico es definido por Balestrini (2006) como:

El conjunto de procedimientos logicos, tecno-operacionales
implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto de
ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; a proposito de
permitir descubrir y analizar los supuestos del estudio y de
reconstruir los datos, a partir de los conceptos tedricos
convencionalmente operacionalizados. (p. 125)

3.1 Tipo y Nivel de Investigacion

La presente investigacion es de tipo de campo de nivel descriptivo, ya que los datos
de la investigacion se obtienen directamente de la realidad con estrategia de
recolectar informacion en un determinado entorno donde susciten los
acontecimientos, permitiendo asi que la investigacion se ejecute bajo las condiciones
naturales del objeto de estudio. De tal manera, el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagdgica
Libertado (2010) establece por investigacion de campo lo siguiente:

El analisis sistematico de problemas en la realidad, con el
propésito bien sea describirlo, interpretarlo, entender u
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas o
efectos, o predecir u ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoque de
investigacion conocido o en desarrollo. (p.18)

En tal sentido, el nivel de la investigacion es el grado de profundidad que tendra la

investigacion, en base a lo anterior Delgado (2008) acota que la investigacion



descriptiva “esta dirigida a resefiar las caracteristicas primordiales de un fenémeno,
siendo una precision de la mediacion de las dimensiones objeto de estudio” (p. 249).
Por lo tanto, se hard una narrativa exponiendo la problematica planteada,

describiendo algunas caracteristicas esenciales de la realidad estudiada.

En el mismo orden de ideas, la presente investigacion tiene como base una revision
documental, por tanto el Manual de Trabajos de Grado de Especializacién y Maestria

y Tesis Doctorales la Universidad Pedagdgica Libertador (2010) sefiala:

El estudio de problemas con el proposito de ampliar y
profundizar el conocimiento de su naturaleza, con apoyo,
principalmente en trabajos previos, informacion y datos
divulgados por medios impresos, audiovisuales o
electronicos. La originalidad del estudio se refleja en el
enfoque,  criterios,  conceptualizaciones,  reflexiones,
conclusiones, recomendaciones y en general en el
pensamiento del autor. (p.19)

Es de resaltar, que dicho autor establece el propdsito de la investigacion
documental basandose en  recopilar, analizar de forma reflexiva y critica,
seleccionando informacion de diversas fuentes acerca del tema de interés.

Ademas, la investigacion se concibe como un proyecto factible, donde el Manual de
Trabajos de Grado de Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales la Universidad
Pedagogica Libertador (2010) lo define “en la investigacion, elaboracion y desarrollo
de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas
requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a

la formulacion de politicas, programas, tecnoldgicas, métodos o procesos” (p.21).

3.2 Fases de la Investigacion

Es importante recalcar que, el proyecto aqui presentando comprende tres fases, donde

la primera fase consiste en el Diagnostico de la Necesidad de Estrategias
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Motivacionales para Optimizar el Desempefio Laboral de los Trabajadores de
la Empresa Inversiones 6270, C.A., Valencia - Estado Carabobo, se hace
necesario establecer una poblacién como objeto de estudio conformada por el
universo con unas series de especificaciones planteadas y que deben concordar para
el investigador, De acuerdo con Arias (2006), “es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las
conclusiones de la investigacion, ésta queda delimitada por el problema y por los
objetivos del estudio” (p.81). En este caso, la poblacion estd compuesta por los 28
trabajadores de la empresa Inversiones 6270, C.A., en los siguientes cargos:

Cuadro N© 3. Poblacion

Areas de la Empresa Inversiones N° de
6270, C.A. Empleados
Administrativa 6
Recursos Humanos 2
Ventas 6
Produccion 10
Almacén 2
Conductor 1
Mantenimiento 1
Total Poblacion 28

Fuente: Bricefio (2020)

Seguidamente se establece una muestra que Segun Sabino (2000) la establece
“cuando no hay posibilidad de medir a cada individuo de la poblacion se extrae una
muestra que no es mas que un subconjunto de ella” (p.73). De esta forma y para
efecto de la investigacion se toma como muestra la de tipo no probabilistico debido a

que la seleccidn se hizo en forma premeditada o intencional, es decir, se ubicaron de
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cada area que conforma la empresa Inversiones 6270, C.A. los cargos claves que
tenian las caracteristicas requeridas para la aplicacion del instrumento de recoleccion
de datos. Por lo ante expuesto, Sabino (2002) establece que una muestra intencional
“escoge sus unidades no en forma fortuita sino completamente arbitraria, designando
a cada unidad segun sus caracteristicas que para el investigador resulten de
relevancia. Estas muestras son muy utiles y se emplean frecuentemente estudios de
caos” (p.84). Pues, la muestra perteneciente a la investigacion se tom6 de manera
intencional y se encuentra conformada por 14 trabajadores de la siguiente manera:
Administrativa (3), Recursos Humanos (1), Ventas (3), Produccién (4), Almacén
(1), Transporte (1), Mantenimiento (1).

Es significativo destacar que la recoleccion de datos, constituye el medio a través
del cual el investigador se relaciona con los trabajadores para obtener la informacion
necesaria que le permita obtener conocimiento del entorno a investigar, por medio del
disefio y aplicacién del instrumento denominado cuestionario. De esta manera, para
Hurtado (2007), define el cuestionario como: “este método consiste en obtener
informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos, sobre
opiniones, actitudes o sugerencias” (p.124). Entonces, el cuestionario en el caso de la
presente investigacion estuvo estructurado por 16 items y dispone de cinco
alternativas de respuesta como lo es: siempre, casi siempre, algunas veces, casi
nunca y nunca, (Ver anexo A) el cual se aplicé en los trabajadores de dicha empresa
con el proposito del analisis de los datos recolectados, donde se describieron,
analizaron y representaron los datos por medio tablas de frecuencias y
representaciones gréficas.

Una vez realizado el diagnostico, se procede con la Segunda Fase que consistio en

Determinacion de los Factores que Inciden en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores La Empresa Inversiones 6270, C.A., Valencia - Estado Carabobo.
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Los datos recaudados permitié comparar las bases tedricas que tratan la motivacion
expuestas anteriormente en la presente investigacion como lo indica Celis (2012)
expresa “en el grupo de teorias de contenido se tiene: Jerarquia de las necesidades de
Abraham Maslow, tres necesidades de Clayton Alderfer, dos factores: Higiene y
Motivacion, de Frederick Herzberg” (p.82). Dichas teorias permiten entender las
razones que impulsa a los individuos a sentirse motivado y la forma en que su
estado interno de necesidades determina su comportamiento. En este orden de idea se
evidenciaron los siguientes aspectos relevantes en el analisis e interpretacion de dicha
informacion recolectada como que no se considera la iniciativa de los empleados
para las mejoras o decisiones en las distintas areas de la empresa, asi como la
comunicacion se ve afectada al momento de ejecutar sus tareas incidiendo en el
alcance de objetivo y en el clima laboral produciendo relaciones interpersonales
desfavorable generando rigidez entre los comparieros, igualmente se evidencia una
diferencia en el trato entre los superiores con los subordinados, ellos generando
incomodidades entre estos; por otro lado la satisfaccidn en cuanto a ingresos laborales
percibidos produce desmotivacion en los trabajadores y perjudicando el entusiasmo
de los mismo para emitir conductas que favorezca los resultados esperados.

Finalmente se presenta la Tercera Fase donde se Disefio de Estrategias
Motivacionales para Optimizar el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Empresa Inversiones 6270, C.A. Valencia - Estado Carabobo, donde se proponen
estrategias que permiten mejorar el nivel de motivacion laboral para incrementar su
desempefio, orientando al personal de la empresa a la eficiencia con una mejor actitud
frente a las diferentes situaciones que se puedan presentar en el entorno laboral,
emitiendo una mejor respuesta que va incidir tanto en la productividad como el clima

organizacional.
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CAPITUO IV

RESULTADOS
El presente capitulo muestra los datos recolectados en el diagnostico realizado a
través de la aplicacion del cuestionario disefiado, el cual se encuentra conformado
por 16 interrogantes con una escala de valoracion conformada por cinco alternativa
para la respuesta de los 14 trabajadores que integraron la muestra, tal escala es
representada de la siguiente manera: Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Rara
Vez y Nunca posterior se procedera al andlisis de los resultados alcanzado por
medio de la representacion gréafica.
Item N° 1

Cuadro N°1. Distribucion y frecuencia de porcentaje del Item N°1

A » A A » A I.- A
ampre 5 36
asi Siempre 8 57

Algunas Vece 1 7

Rara Ve 0 0

s 0 0

Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el Item N°1

¢Recibe induccién laboral cada vez que ocupa un nuevo cargo?

Grafico 1

7% 0% Qo

E Siempre
 Casi Siempre
i Algunas Veces

 Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)



Interpretacion:
El 36% y el 57% de la muestra indico reciben induccion laboral cada vez que ocupa
un nuevo cargo mientras un 7% se incliné nor la opcién que solo algunas veces recibe

tal induccion.

Iitem N° 2
Cuadro N°2. Distribucién y frecuencia de porcentaje del Item N°2
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el Ttem N°2

¢La informacion que maneja usted en su puesto de trabajo es oportuna para tomar

decisiones correctas?

Grafico 2

H Siempre

W Casi Siempre
ki Algunas Veces
i Rara Vez

i Nunca

Fuente: Bricefio (2020)
Interpretacion:

El 7 % respondié siempre y 14% casi siempre en cuanto a la informacion que
manejan en su puesto de trabajo es oportuna para tomar decisiones correctas, sin
embargo un 50% admiti6 que algunas veces y un 29% rara vez sucede lo planteado en
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la pregunta. Mostrando asi que en la empresa la mayoria de los trabajadores no
manejan un nivel adecuado de comunicacion que genere informacion oportuna para

desempefiar las funciones diarias.

Item N° 3
Cuadro N°3. Distribucién y frecuencia de porcentaje del Item N°3
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el Item N°3
¢Usted considera que el clima laboral proporciona cohesion grupal al momento de

realizar las tareas?

Grafico 3

i Siempre

@ Casi Siempre
i Algunas Veces
W Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)

Interpretacion:

El 79% se manifestd que algunas veces y un 21% indico que rara vez considera que
el clima laboral proporciona cohesion grupal al momento de realizar las tareas,

evidenciandose asi un clima laboral desfavorable generando tensiéon entre los
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trabajadores, pudiendo afectar el desempefio laboral y las relaciones interpersonales
de los mismos.
Item N° 4

Cuadro N°4. Distribucion y frecuencia de porcentaje del item N°4
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréafica de la distribucidén porcentual de las respuestas obtenidas

en el Item N°4

¢Su jefe escucha las opiniones y sugerencia de los trabajadores?

Grafico 4

0% 0%

& Siempre

i Casi Siempre
i Algunas Veces
i Rara Vez

i Nunca

Fuente: Bricefio (2020)
Interpretacion:

Un 7% afirmé que casi siempre mientras un 79% respondié que algunas veces y
14% admiti6 que rara vez su jefe escucha las opiniones y sugerencia de sus
trabajadores, por lo tanto este resultado indica que no se considera la iniciativa de los
empleados y sus ideas 0 sugerencias no son tomadas en cuenta para las decisiones en

las distintas areas de la dicha empresa, generando asi malestar entre los empleados.
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item N°5
Cuadro N°5. Distribucion y frecuencia de porcentaje del Item N°5
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréfica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el Item N°5

¢La empresa le brinda capacitacion oportuna?

Grafico 5

0%

i Siempre

@ Casi Siempre
il Algunas Veces
H Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)

Interpretacion:

Un 21% de los encuestados respondié que siempre y un 7% casi siempre recibe
capacitacion oportuna por parte de la empresa, mientras un 22% admite que algunas
veces y un 50% afirmo rara vez, en cambio un 21% indico que nunca han recibido tal
capacitacion laboral para desempefiar de mejor manera sus funciones que permitan

lograr de manera dptima los objetivos trazados.
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Item N° 6
Cuadro N9. Distribucion y frecuencia de porcentaje del Item N°6
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréfica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el Item N°6

¢ Cree usted que existen diferencias en el trato de sus jefes hacia sus compafieros de
trabajo?

Grafico 6

H Siempre

i Casi Siempre
i Algunas Veces
H Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)
Interpretacion:

Un 50% afirma que siempre existen diferencias en el trato de sus jefes hacia sus
compafieros de trabajo, mientras un 21% admite que solo algunas veces y un 29%
rara vez respondid, evidenciandose que el trato desde los superiores no es igual para
los subordinados, marcando diferencias entre ellos generando malestar entre estos.
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Item N° 7
Cuadro N°7. Distribucién y frecuencia de porcentaje del Item N°7
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréfica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el Item N°7

¢Su desempefio laboral es entusiasta al momento de solventar los requerimientos del
entorno?

Grafico 7

0%

i Siempre

i Casi Siempre
i Algunas Veces
E Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)

Interpretacion:

El 7% de los encuestados respondieron que siempre y un 21% casi siempre con
relacion al desempefio laboral es entusiasta al momento de solventar los
requerimientos del entorno, no obstante afirmaron un 50% algunas veces y 21% rara,
apuntando que se observa poco entusiasmo para ejecutar las tareas diarias y asi lograr

un compromiso con la consecucion de los objetivos.
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item N° 8
Cuadro N°8. Distribucion y frecuencia de porcentaje del Item N°8
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréfica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el Item N°g

¢Se siente a gusto con los beneficios percibidos por su trabajo?

Grafico 8
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@ Siempre

@ Casi Siempre
i Algunas Veces
H Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)

Interpretacion:

Un 72% indicaron que nunca se siente a gusto con los beneficios percibidos por su
trabajo y un 21%afirmo que rara vez y un 7% admiti6 que algunas veces,

demostrandose un descontento que se traduce en desmotivacion para
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item N° 9

Cuadro N°9. Distribucién y frecuencia de porcentaje del Item N°9

A » A A » A DOR A
amore 0 0
asi Siempre 1 7
Algunas Vece 10 71
Rara Ve 2 14
A 1 7

Representacion gréfica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas
en el item N°9

¢ Los jefes conversar los inconvenientes que genera retrasos en cada area?

Grafico 9

0%

E Siempre

i Casi Siempre
i Algunas Veces
H Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)

Interpretacion:

Un 72% afirmaron que algunas veces y 14% admitié que rara vez y un 7% nunca
los jefes conversar los inconvenientes que genera retrasos en cada area, donde se
evidencia que el nivel de comunicacion se encuentra debilitado, no existiendo
espacios para generar retroalimentacion entre superior y empleados para generar

mejoras en sus sitios de trabajos.
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Item N° 10
Cuadro N°10. Distribucion y frecuencia de porcentaje del item N°10

A DN A A » A DOR A
ampre 0 0
] empre 1 7
Algunas Vece 8 57
Rara Ve 5 36
3 0 0

Representacion gréafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas
en el N°10
¢Recibe usted retroalimentacion de como desempefia su trabajo por parte de sus

jefes?

Grafico 10

0% 0%

E Siempre

i Casi Siempre
i Algunas Veces
H Rara Vez

i Nunca

Fuente: Bricefio (2020)

Interpretacion:
Revelaron un 57% algunas veces, un 36 % rara vez en recibir retroalimentacion de
cémo desempefia su trabajo por parte de sus jefes, mostrando poca comunicacion del

rendimiento laboral de los empleados.

30



Item N° 11
Cuadro N°11. Distribucion y frecuencia de porcentaje del item N°11

A DN A A D A DOR A
SPs 0 0
3 empre 0 0
Algunas Vece 5 36
Rara Ve 7 50
A 2 12

Representacion gréfica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas
enel N°11

¢La empresa facilita actividades de esparcimiento e integracion con sus compafieros
de trabajo?

Grafico 11

0% 0%

i Siempre

i Casi Siempre
i Algunas Veces
E Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)

Interpretacion:

Un 50% admitié que rara vez y un 36% que solo algunas veces con un 14% que
afirma que nunca la empresa facilita actividades de esparcimiento e integracion con
sus compafieros de trabajo. Mostrando asi que no existen una planificacion que
permita la ejecucion de actividades recreativas que proporciones una mejor calidad de

vida laboral.
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Item N° 12
Cuadro N°12. Distribucion y frecuencia de porcentaje del item N°12

A BN YA A » A I'- /\
Srms 0 0
asi Siempre 3 93
Algunas Vece 10 0
Rara Ve 0 0

] 0 0

Representacion gréfica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas
en el N°12

¢Considera importante una relacion armoniosa entre usted y sus compafieros de
labores?

Grafico 12

0%

E Siempre

i Casi Siempre
il Algunas Veces
H Rara Vez

& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)
Interpretacion:

Un 71% algunas veces es armonioso la relacion entre usted y sus compafieros de
labores, mientras un 29% admitidé que casi siempre al respecto, por ello es importante

destacar que las relaciones interpersonales se deben mejorar.
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Item N° 13
Cuadro N°13. Distribucion y frecuencia de porcentaje del item N°13
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el N°13

¢Considera que en su departamento se integran esfuerzos de forma coordinada para
alcanzar los objetivos?

Grafico 13
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i Siempre
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& Nunca

Fuente: Bricefio (2020)
Interpretacion:

Un 64% de los encuetados considera que algunas veces en su departamento se
integran esfuerzos de forma coordinada para alcanzar los objetivos, un 29% admitio
que rara vez y sin embargo un 7% afirmo que casi siempre. Demostrando una la falta
que requiere una mejora en la coordinacion de las actividades para alcanzar los

resultados deseados, cumpliendo los requerimientos de forma planificada.
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Item N° 14
Cuadro N°14. Distribucion y frecuencia de porcentaje del item N°14
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréfica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el N°14

¢La gerencia coloca en practica actividades que motiven a los trabajadores a

relacionarse mejor con sus comparieros de labores?

Grafico 14
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Fuente: Bricefio (2020)
Interpretacion:

Un 50% manifestd que rara vez con un 43% en algunas veces y un 7% nunca en
cuanto a la gerencia coloca en practica actividades que motiven a los trabajadores a
relacionarse mejor con sus comparieros de labores, sefialando que existe ausencia de

estimulos para incentivar a los trabajadores a un mayor compromiso con sus tareas.
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item N° 15

Cuadro N°15. Distribucion y frecuencia de porcentaje del Item N°15
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre

Casi Siempre

Algunas Veces

Rara Vez

Nunca
Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el N°15

¢Percibe condiciones que lo estimulen su permanencia en la empresa?

Grafico 15

0% 0%
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ud Algunas Veces
# Rara Vez

i Nunca

Fuente: Bricefio (2020)
Interpretacion:

Un 79% percibe que nuncay otro 14% que rara vez y un 7% algunas veces perciben
condiciones que lo estimulen su permanencia en la empresa, apuntando que no
existen condiciones en la empresa para estimular a los trabajadores a permanecer en

ellas.
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Item N° 16
Cuadro N°16. Distribucion y frecuencia de porcentaje del item N°16
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Rara Vez
Nunca
Representacion gréafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas

en el N° 16

¢El logro de los objetivos a su cargo es reconocido por su jefe inmediato?

Grafico 16
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Fuente: Bricefio (2020)

Interpretacion:

El 71% admitio que algunas veces y un 29 % rara vez que el logro de los objetivos a
su cargo es reconocido por su jefe inmediato, indicando que se amerita reforzar la
interaccion jefe — empleado para crear mejores condiciones laborales para estos.
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CAPITULOV

PROPUESTA

5.1. Presentacion de la Propuesta

Al pertenecer a una institucion, se debe tener en cuenta que el sentido de la
responsabilidad hacia la ejecucion de las tareas es primordial y este a su vez es
afectado por muchos factores que hacen que el mismo merme apuntando a una
desmotivacion en su fuerza laboral. Para ello, se amerita un clima que impulse a la
participacion activa y comportamientos basados en valores como la cooperacion, la
integracion, la iniciativa, el compromiso con los objetivos a materializar,
convirtiéndose en una fortaleza para encaminar a la institucion hacia el triunfo;
generando una ventaja competitiva para darle respuesta a las complicaciones de la
actualidad que advierten que las transformaciones de la época son de fuertes y
continuos cambios. Por ello, las jefaturas de cada area debe tener en cuenta que el
factor humano amerita de estrategias para mantenerlo energizado, capaz de
desempefarse cada vez mejor.

Por tal razén, las empresas por si misma no puede lograr las metas, para ello
necesitan de un personal que se sienta identificado y comprometido con los valores de
la misma, para que la ayude a alcanzar tales metas y se amerita un personal satisfecho
donde las organizaciones inviertan en la motivacion de este, porque cuando el
empleado estad desmotivado tiende a disminuir el entusiasmo con el que arranco, el
desempefio empieza a decrecer y esto conlleva a la disminucion de la productividad
laboral derivando conflictos laborales que a su vez influye en la comunicacion, en las
relaciones interpersonales como en la iniciativa y en el sentido de pertenecia de los
trabajadores en la organizaciones, sin dejar de lado que es primordial para lograr que
las personas se integren y se organicen en pro de sus actividades el rol de un lider que

desarrolle la direccion adecuada, la gestion en la toma de decisiones



correcta, concientizar a los trabajadores de la importancia del trabajo en equipo, de la
comunicacion entre otros, y para ello, es necesario disefiar, adoptar e implantar

herramientas adecuadas y poderosas.

De tal manera, en base a los resultados recolectados se decide elaborar Estrategias
Motivacionales para Optimizar el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Empresa Inversiones 6270, C.A., ubicada en Valencia - Estado Carabobo, las misma
contienen diferentes actividades a fin de impulsar el desarrollo personal y grupal que
apunte a mejorar su rendimiento para asi generar un estimulo adecuado en cada uno
de los colaboradores, facilitando herramientas necesarias para incrementar su
desempefio en la jornada laboral y promover la integracion, la cooperacion como la
relaciones interpersonales entre estos y sus jefes inmediatos, como de proporcionarle
una capacitacion oportuna para lograr un mejor desenvolvimiento en sus funciones

diarias.

5.2. Justificacion de la Propuesta

La presente propuesta se realiza en base a las necesidades detectadas representadas en
el capitulo cuarto en los resultados proporcionados por la aplicacion del instrumento,
centradas en la desmotivacion que genera a su vez apatia por ejecutar sus actividades
laborales que trae como consecuencia la pérdida de rendimiento de los trabajadores y

disminucion en la productividad de la empresa.

En tal sentido, la propuesta busca conferir a la empresa Inversiones 6270, C.A., de un
conjunto de actividades para que sean de provecho para crear conciencia en la
gerencia y despertar el interés de ofrecer a los trabajadores un mejor ambiente donde
estos se sientan tomados en cuenta, como parte de la empresa por medio de
estrategias motivacionales, ya que la se detectd la necesidad de dicha propuesta,
debido a que surge en cuanto a los retrasos generados en las tareas diarias,
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inconvenientes a la hora de emitir respuestas oportunas o satisfactorias en cuantos
solicitudes trabajadores de diferentes areas generando retrasos o inconvenientes a las
entregas de pedidos a los clientes, por no poseer informacion correcta y oportuna
para desarrollar las tareas a su cargo, la ausencias de seguimientos a reclamos
efectuados para darle solucién a tiempo, como la ausencia de induccién o
capacitacion ya que algunos casos muestran desinformacion o desconocimiento al
momento de ejecutar las funciones del cargo, la ausencia de actividades recreativas

para facilitar la integracion del personal en general.

5.3. Objetivos de la Propuesta
5.3.1 Objetivo General

Disenar Estrategias Motivacionales para Optimizar el Desempefio Laboral de
los Trabajadores de la Empresa Inversiones 6270, C.A., ubicada en Valencia - Estado
Carabobo.

5.3.2 Objetivos Especificos

Desplegar habilidades en los trabajadores que promuevan un mejor nivel de clima

laboral para minimizar los conflictos en sus éareas laborales.

Esquematizar una capacitacion oportuna a los trabajadores para desempefiar sus

labores con mayor conocimiento y rapidez.

Establecer un conjunto de actividades recreativas que contribuyan a una mayor

participacion y cooperacion entre los trabajadores de las diferentes areas laborales.
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Promover la importancia del liderazgo participativo en los jefes de cada area para

consolidar mejores relaciones interpersonales entre estos y los trabajadores para la

consecucion de los objetivos organizacionales.

Cuadro N° 4. Plan de actividades

nivel de clima laboral

para minimizar los

conflictos en sus areas

laborales.

equipo e integracion
grupal y la resolucion de
conflicto.

Contenido:
Compartiendo Valores
Percepcion
Habilidades para
comunicarse
efectivamente.
Sinergia
Grupos CICI

Técnica Grupal:
Torbellino de Ideas sobre
la resolucion de conflicto

pizarra, lapices,
Hojas, cartulinas,
Revista, colores,
pega, tijeras,
Diapositivas,
Videos, Lecturas
referentes al
Tema, Sillas,
Mesas

Refrigerio.

OBJETIVOS ACTIVIDAD DIRIGIDO| RECURSOS |RESPONSABLE
ESPECIFICOS
Realizar charlasy [Trabajadores Facilitadores |Departamento de
Desplegar habilidades en dlna_\mu;as para Recursos
concientizar a los salén
los trabajadores que trabajadores de una ’ Humanos y
. correcta comunicacion, Marcadores, -
promuevan un mejor . Facilitadores.
promover el trabajo en .
VideoBean,
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Cuadro N°5. PI

an de actividades

OBJETIVOS ACTIVIDAD DIRIGIDO | RECURSOS [RESPONSABLE
ESPECIFICOS
Realizar eventos para [Trabajadores Facilitadores, |Departamento de
. capacitar a los ,
Esquematizar una . Salén, Recursos
trabajadores en las
capacitacion oportuna a | diferentes areas de la Marcadores, Humanos y
los trabajadores para empresa VideoBean, Facilitadores.
desempefiar sus labores Talleres: pizarra, lapices,
con mayor conocimiento Ten_denmas pUbI'C.'t?”aS Diapositivas,
Calidad en el servicio al
y rapidez. cliente Videos,
Mercadeo-Cultura de
. Lecturas
Servicio- Imagen
Institucional referentes al
Tema, Sillas,
Mesas
Refrigerio.
Cuadro N°6. Plan de actividades
OBJETIVOS ACTIVIDAD DIRIGIDO | RECURSOS |RESPONSABLE
ESPECIFICOS
Realizar actividades | Trabajadores | Instructores de |Departamento de
. culturales, deportivas - -
Promover un conjunto y familiares Musica, Recursos
de actividades Talleres: de los mismos| instrumentos, [Humanos Y

recreativas que
contribuyan a una mayor
participacion y
cooperacion entre los

trabajadores de las

Manualidades:
bisuteria y costura

Musica:
instrumentos de cuerda
(cuatro, guitarra,
bandolina)

Sillas y mesas.

Facilitadores.
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diferentes areas

laborales.

Campeonato de juegos

Ajedrez, domino, dama

Escalar cerro, caminatas

de Mesa:

china.

Deportivas:

ecoldgicas, Gymkhana

Cuadro N°7. Plan de actividades

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

ACTIVIDAD

DIRIGIDO

RECURSOS

RESPONSABLE

Promover la importancia

del liderazgo

participativo en los jefes

de cada area para
consolidar mejores
relaciones

interpersonales entre

estos y los trabajadores

para la consecucion de

los objetivos

organizacionales.

estimulo o incentivo para

Realizar charlas y
dindmicas a nivel
gerencial respondiendo
a las diferentes
preguntas

Contenido:
¢ Qué es ser un lider?
¢Para qué ser un lider?
¢Lider o seguidor?
¢Manejo de situaciones
por parte de un lider?
¢ Ser lider o der Jefe?
¢ Qué clase de lider
quieres ser?
¢Como hacer que mi
departamento trabaje en
equipo?

Establecer algun

los supervisores que
manejen mejor su

Jefes de cada

liderazgo en el equipo

Videos, Juegos, | Departamento de

lecturas,
VideoBean,
Salén,
Marcadores,
pizarra, lapices,
Diapositivas,
Sillas, Mesas

Refrigerio.

Recursos
Humanos y

Facilitadores.

42



CONCLUSION

En la presente investigacion, se establecid el objetivo general de Proponer Estrategias
Motivacionales podran Optimizar el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Empresa Inversiones 6270, C.A., ubicada en Valencia - Estado Carabobo, para la
realizacion del mismo se procedio a realizar una revision teérica de lo que implica la
motivacion en el desempefio laboral, en tal sentido, se concluye en base a las
respuestas obtenidas en la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos y su

posterior analisis, surgen las siguientes conclusiones:

El nivel de comunicaciéon no es fluido ya que los trabajadores no reciben
retroalimentacion en la mayoria de los casos de parte de su jefe de manera oportuna,
causando de este modo malestar entre ellos, ya que no existe una correccion oportuna
de los errores cometidos o un reconocimiento verbal por parte de su jefe inmediato
cuando las metas han sido alcanzadas. Por lo tanto, los trabajadores tienen poca
confianza hacia sus inmediatos para consultar abiertamente aspectos labores o

personales, creando un ambiente tenso generando apatia hacia sus labores.

En cuanto a los equipos de trabajo existe escaso compafierismo y apoyo para
solventar los inconvenientes de manera rapida entre departamentos o en la misma
area, existiendo individualismo, generando esto una deficiente comunicacion y
trabajo en equipo, donde los trabajadores no se siente comprometidos en realizar sus
tareas de manera efectiva, generando retrasos en atender requerimientos en los
clientes, en la entrega de pedidos y en ofrecer soluciones; evidenciandose asi que las

relaciones interpersonales no son fluidas ni productivas.
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De igual manera, se determiné que los trabajadores no reciben una induccién
adecuada ni capacitacion periddicas para las actividades que ejecutan; impidiendo asi
el crecimiento profesional para adquirir nuevas competencias o desarrollar las

existentes en el trabajador.

Asi mismo se aprecio la ausencia de actividades recreativas que ayuden al trabajador
a integrarse, a mejorar las relaciones interpersonales y a que sean mas productivos

con una actitud positiva.

Existe debilidad en cuanto a la motivacion por parte de la empresa ya que el
reconocimiento por los logros se utiliza como instrumento para crear un espiritu
motivador, y optimizar su desempefio ademas de una remuneracién acorde con el
rendimiento, en donde no se tome en cuenta la responsabilidad, la iniciativa, el
compromiso, la creatividad, y para ello que se satisfagan las necesidades del

trabajador.
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RECOMENDACIONES

Educar en materia de comunicacion a los trabajadores a través de estrategias que
ayuden a mantener una comunicacion fluida, oportuna y efectiva entre los

trabajadores de la empresa

Mejorar las relaciones interpersonales entre los trabajadores entre las areas que
conforman la empresa, incentivando al manejo de conflictos, promoviendo el trabajo

en equipo y el sentido de pertenencia.

Induccion organizacional como laboral, al momento que los trabajadores recién
contratados ingresen a la empresa es transcendental que conozcan la resefia historica
de la empresa, valores, estructura de organizacional, politicas, normas vy
procedimientos (induccién a la empresa) asi como toda aquella informacion técnica

que les permita desarrollar adecuadamente su trabajo (induccion al puesto).

Rol de los jefes, que avoquen apertura espacios de retroalimentacion de manera
individual y grupal con los trabajadores del area correspondiente, para asi tratar

asuntos de interés en el momento precisos y tomar decisiones adecuada.

Evaluar anualmente la motivacion de los trabajadores de cada area, por medio de un
instrumento de recoleccién de datos, a fin de obtener informacion acerca de la

situacion actual de los empleados, respecto a la misma.
Adicionar periédicamente actividades que le permitan esparcimiento a los

trabajadores y permita a los trabajadores y sus familiares recrearse e integrarse a la

empresa.
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Brindarles a los trabajadores capacitacién dependiendo de las necesidades de
adiestramiento identificadas previamente, para que estos realicen mejor sus labores y

puedan crecer en la empresa.
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A continuacion se le presenta un cuestionario para que

ANEXO
ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

usted responda cada

interrogantes que contempla, las mismas se amerita responder de manera individual

y es de caracter confidencial, teniendo una orientacion exclusivamente académico

para la elaboracion del Trabajo Especial de Grado para optar al titulo de Licenciado

en Relaciones Industriales.

INSTRUCCIONES

@ El mismo es de caracter anénimo.
@ Lea cuidadosamente antes de responder cada interrogante
@ Seleccione con una equis (X) la opcién de su preferencia y una opcién por

cada interrogante

NO

INTERROGANTES

Siempre

Casi

Siempre

Algunas

VecCes

Rara
Vez

Nunca

¢Recibe induccion laboral cada vez

(ue ocupa un nuevo cargo?

2 | ¢La informaciéon que maneja usted en
su puesto de trabajo es oportuna para
tomar decisiones correctas?

3 | ¢Usted considera que el clima laboral
proporciona cohesion grupal al
momento de realizar las tareas?

4 | ¢;Su jefe escucha las opiniones y
sugerencia de los trabajadores?

5 | ¢La empresa le brinda capacitacién
oportuna?

6 | ¢Actualmente existen en la empresa
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estrategias motivacionales para

impulsar la labor de los trabajadores?

¢Su desempefio laboral es entusiasta al
momento  de  solventar los

requerimientos del entorno?

¢Se siente a gusto con los beneficios

percibidos por su trabajo?

;Los jefes conversar los
inconvenientes que genera retrasos en
cada area?

10

¢Recibe usted retroalimentacion de
cémo desempefia su trabajo por parte

de sus jefes?

11

¢La empresa facilita actividades de
esparcimiento e integracién con sus

comparieros de trabajo?

12

¢Considera importante una relacion
armoniosa entre usted 'y sus

comparieros de labores?

13

¢Considera que en su departamento se
integran  esfuerzos de  forma
coordinada  para  alcanzar  los

objetivos?

14

¢La gerencia coloca en practica
actividades que motiven a los
trabajadores a relacionarse mejor con

sus comparieros de labores?

15

¢Percibe condiciones que lo estimulen

su permanencia en la empresa?

16

¢El logro de los objetivos a su cargo es

reconocido por su jefe inmediato?
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