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RESUMEN INFORMATIVO

El siguiente proyecto de investigacion tiene como objetivo general proponer
estrategias motivacionales que intervienen en el desempefio de los empleados de la
“Panaderia Luis XV. La motivacion de los empleados es uno de los problemas
sociales de la gestion empresarial, en general, no se produce crecimiento empresarial
sin motivacién. Cabe mencionar que, el éxito del empresario depende en gran medida
de su habilidad para motivar a los empleados, son los mismos empresarios los que
pueden alterar la motivacion creando expectativas de triunfo o fracaso, y éstos son
factores estimulantes cuando se conocen los aciertos, los errores y el progreso
logrado. Este estudio se fundamento en las Teoria de la Jerarquia de Necesidades de
Maslow (1943) y la Teoria de Desempefio Laboral de Chiavenato (2000). Se realiz
bajo el paradigma cuantitativo, de corte proyectivo o tecnicista, en la modalidad
denominada Proyecto Factible con apoyo en una investigacion diagnostica de caracter
descriptiva, con disefio de campo no experimental. Se aplic6 un instrumento tipo
cuestionario con escala tipo Likert para determinar el indice de la confiabilidad del
instrumento empleando como técnica de analisis de datos el Alfa de Cronbach. Se
trabajé con una muestra significativa de 15 empleados. Mediante este estudio se
determind la necesidad de la implementacion de un programa de motivacion aportaria
soluciones para mejorar la estabilidad laboral de los empleados y a su vez lograr un
buen desempefio en la organizacion.

Descriptores: Estrategias motivacionales, desempefio laboral, desempefio de los
empleados.



INTRODUCCION

Las empresas dependen en gran medida del capital humano que las conforma,
por lo cual estos constituyen un activo vital para su funcionamiento, pero con el
transcurso del tiempo y debido al crecimiento acelerado y desorganizado de las
empresas, asi como la necesidad de aumentar la eficiencia y competitividad en ellas,
poco a poco se han ido dejando de lado las necesidades de sus empleados, lo que ha
generado su descontento y por consiguiente realizan sus labores con deficiencia.

De alli, que en los Ultimos afios se hayan generado una serie de teorias
orientadas al estudio de su comportamiento y determinacién de sus necesidades, con
el proposito de lograr un mayor nivel de satisfaccion, desarrollando al maximo las
capacidades y el desempefio de las funciones del recurso humano, beneficiando a la
empresa a través de objetivos comunes.

Por consiguiente, los gerentes deberian tener como principal preocupacion,
lograr que los grupos de trabajo sean mas productivos, eficientes y estén motivados a
realizar las tareas para alcanzar los objetivos establecidos, logrando la satisfaccién
laboral y al mismo tiempo el beneficio de la organizacion.

Ademas, deben servir de guias para ayudar a los empleados a canalizar mejor
sus areas de competencia para que asi estos puedan captar e internalizar mas toda la
informacidn que manejan relacionada con el cargo que desempefian.

Es por ello, que el proposito de la investigacion es proponer estrategias
motivaciones y laborales para mejorar el desempefio laboral de los empleados de la
Panaderia Luis XV C.A.

Dicho lo anterior, esta investigacion se encuentra estructurada en cuatro (4)
capitulos que se describen brevemente a continuacion:
Capitulo I, en el cual se define el problema de investigacion, la justificacion, el

objetivo general y los objetivos especificos de este estudio.



Capitulo 11, el mismo hace referencia a los antecedentes y las bases tedricas que
ayudan al sustento teorico de esta investigacion.

Capitulo 111, esta conformado por la ruta metodoldgica que se siguié para realizar
la investigacion. Dentro de la misma se definen distintos elementos como la
orientacion epistemolégica del estudio, tipo y nivel de la investigacion y por Gltimo el
disefio y las fases por las que se rige.

Capitulo 1V, en el cual se presenta el andlisis pertinente en funcion de las
respuestas dadas por los empleados en el instrumento aplicado, abriendo un espacio
para la discusion y posterior interpretacion. Lo que condujo a elaborar la propuesta.

Capitulo V, se explica como ejecutar el disefio de la propuesta y las fases

fundamentales del proceso y se presentan las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Los cambios que se han generado en los diferentes entornos laborales en la
actualidad, han llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo para poder
lograr ser competitivas y exitosas. Para alcanzar el éxito, las organizaciones deben
gestionar adecuadamente su talento humano, considerando los procesos a que ellos
son sometidos dentro de estas instituciones. Uno de los mas importantes al respecto,
lo constituye la evaluacion del desempefio laboral de los empleados.

En este sentido, las organizaciones deben disefiar y aplicar sistemas de
evaluacion del desempefio que les permitan identificar de manera oportuna y eficaz
las fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el alcance de los
objetivos institucionales. En este contexto, hay que considerar al respecto que uno de
los principales factores que incide en el rendimiento laboral es la creacion de un
ambiente favorable para el ejercicio y la estabilidad laboral, mediante la negociacion
ajustado a las normas legales existentes y que incorporen salarios dignos que
satisfagan a los trabajadores y que repercutan en sus rendimientos. Por lo tanto, se
hace necesario precisar el desempefio del personal contratado, la estabilidad laboral
que ofrece la organizacion y la relacion entre ambas variables como parte de un
proceso de evaluacién y consolidacion del funcionamiento de las organizaciones.

Es por ello, que el desempefio de los empleados siempre ha sido considerado
como la piedra angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion;
por tal razon existe en la actualidad total interés para los gerentes de recursos
humanos los aspectos que permitan no solo medirlo sino también mejorarlo. En este
sentido, el desempefio, Garcia (2001:3) “son aquellas acciones o comportamientos

observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion,



y pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel
de contribucion a la empresa”. Este desempefio puede ser exitoso o no, dependiendo
de un conjunto de caracteristicas que muchas veces se manifiestan a través de la
conducta. Al respecto, Robbins (2009:22) sefiala que el *“comportamiento
organizacional en general contribuye a mejorar el desempefio de una organizacion
mostrandoles como se asocian las actitudes y el comportamiento de los empleados
con la satisfaccion del cliente”. Es decir, la organizacidon debe crear y mantener una
cultura de responsabilidad hacia el cliente

Por su parte, Faria citado por Mijares (2015), considera el desempefio laboral
como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su
cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion o
regulacién entre él y la empresa. En este contexto, resulta importante brindar
estabilidad laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas tratando de
ofrecerles los mas adecuados beneficios segln sea el caso, acorde al puesto que va a
ocupar. De eso depende un mejor desempefio laboral, el cual ha sido considerado
como elemento fundamental para medir la efectividad y éxito de una organizacion.

En este sentido, se presenta el caso de la panaderia luis XI, ubicada en
Calabozo, estado Guarico, en la cual, se ejemplificar los mismos problemas que
existen en otras panaderias del pais, producto de la problematica nacional, donde por
escasez, y/o falta de motivacion los empleados disminuyen su desempefio laboral; y
por ende reduciendo significativamente los ingresos a la empresa, tal situacion o
problemética identificada, podria ser el resultado de una inadecuada politica
institucional en cuanto a los beneficios y calidad de las gestiones laborales, referidas
a la falta de motivacion; Es por ello, que se hace necesario realizar un estudio de la
situacion que presentan los trabajadores de esta empresa, con el propdésito de aportar
soluciones que permitan mejorar la estabilidad laboral de estas personas y a su vez se
lograr un buen desempefio.

Dentro de este marco, es importante resaltar que la motivacion laboral es la

capacidad que tienen las empresas y organizaciones para mantener el estimulo



positivo de sus empleados en relacion a todas las actividades que realizan para llevar
a cabo los objetos de la misma, es decir, en relacion al trabajo; de esta manera,
constituye el éxito de toda empresa el lograr que sus empleados sientan que los
objetivos de ésta se alinean con sus propios objetivos personales, capaces de
satisfacer sus necesidades y llenar sus expectativas.

Sin embargo, debe entenderse que el concepto de motivacion varia de acuerdo
a la persona y a factores sociales y culturales; asi, existen muchas técnicas para
promover la motivacion laboral, pero deberan observarse factores como la edad,
idiosincrasia, nivel social y cultural del individuo para identificar cuéales son las méas
efectivas de acuerdo al caso en particular. Para ello, el Instituto para la Calidad de
Vida Diaria creado por Sodexo (s/f), en alianza con el Institute For Service
Innovation & Strategy, realizé un estudio sobre las técnicas de motivacion laboral, la
cual publicé en un libro llamado "Valorar a las personas para crear Valor”. En éste, se
establecen estrategias aplicadas para la motivacion del capital humano de las
organizaciones, analizando las técnicas de motivacién desde un punto de vista tedrico
y practico, tomando como ejemplo la experiencia de las empresas mas importantes

Por otra parte, la motivacion de los empleados es uno de los problemas
sociales de la gestion empresarial, en general, no se produce crecimiento empresarial
sin motivacion. Cabe mencionar que, el éxito del empresario depende en gran medida
de su habilidad para motivar a los empleados, son los mismos empresarios los que
pueden alterar la motivacion creando expectativas de triunfo o fracaso, y éstos son
factores estimulantes cuando se conocen los aciertos, los errores y el progreso
logrado. Ahora bien, frente a los retos que se presentan en la sociedad, la empresa
debe desarrollarse alrededor de la formacion individual y ciudadana y en ese marco
orientar sus transformaciones, procurando dar respuesta a la generacion de
ciudadanos deliberantes y participativos.

En tal sentido, se debe innovar en la empresa para que a través de experiencias
cotidianas de vida intelectual y moral, se vayan formando personalidades orientadas

hacia la solidaridad, la justicia, la equidad, consustanciadas con la capacidad de



incorporar los nuevos bienes tecnolégicos, cientificos, culturales y deportivos, para
apoyar una economia competitiva que privilegie la conservacion ambiental, extender
una cultura moderna centrada en la autonomia de reflexién, el trabajo creativo y la
excelencia institucional. El desempefio laboral mediante la utilizacion de estrategias,
pretende maximizar los procedimientos significativos del desarrollo empresarial.
Dentro de esta perspectiva, en la Declaracion de los Derechos Humanos (1947), ha
establecido lo siguiente:

Articulo 23.

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo,
a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion
contra el desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario
por trabajo igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracién equitativa
y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia
conforme a la dignidad humana y que sera completada, en caso
necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion social.

4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la
defensa de sus intereses. (p.7)

Al valorar la motivacion laboral en la sociedad se puede afirmar que mediante
ella se va implementando el desarrollo empresarial, pero al tener ese margen de
libertad, se coloca a la motivacién, y a los empleados, fuera de las exigencias de la
realidad; es por ello, que la misma tiene que ver con este importante aspecto de la
vida humana, porque en los adultos puede ser eje de animacion social, pues consiguen

mantener integradores grupales y facilitan las relaciones interpersonales.

1.1.1 Formulacion del Problema
En consecuencia, surgen las siguientes interrogantes: Cudales seran las
estrategias de planificacion centradas en la motivacién que intervienen en el

desempefio laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.”?



1.2 Objetivos de la Investigacion
1.2.1 Objetivo General

Aplicar estrategias que permitan motivar a los empleados de la “Panaderia Luis XV

CA”

1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual de los factores que intervienen en la desmotivacién

en el desempefio laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.”

Determinar las estrategias para la motivacién de los empleados de la “Panaderia Luis
XV C.A”

Disefar las estrategias que permitan motivar a los empleados de la “Panaderia Luis
XV C.A”

1.3 Justificacion de la Investigacion
En Venezuela, actualmente, el proceso Revolucionario lleva a repensar la
empresa, a reproducir cambios, a experimentar en procura de una nueva unidad de
produccion con pertinencia social, que responda a los tiempos y a las condiciones del
pais. Es por esto, que las Leyes buscan como estrategia para fortalecer la concepcion
de la calidad politica de la motivacién, referida al desarrollo del individuo, solidaria,
participativa y protagonica que conlleva a la construccién de ciudadania y tiene como
propdsito garantizar el principio de corresponsabilidad, establecido en la Constitucion
Bolivariana de Venezuela.
En el campo de la economia, existe una gran preocupacion por el descontrolado
incremento de los problemas salariales y de asistencia laboral. Es por ello que,
numerosos empresarios con estos problemas, logran sobrellevar sus problemas. En

este caso resulta de gran relevancia hacer conocer que los problemas econdémicos



afectan a toda la poblacion. Cabe considerar que, la presente investigacion pretende
aplicar técnicas motivacionales estrategia motivacionales que intervienen en el
desempefio laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.”, el cual, s6lo
persigue un fin informativo de caracter orientativo, por lo que su aplicacion posterior
al culminar el proyecto de investigacion es voluntaria, al mejor criterio del
empresario, que es, finalmente, el responsable de sus actuaciones ante su unidad de
produccion, especialmente ante la imposibilidad de sistematizar todos los casos
particulares que resultan de la variabilidad econémica.

Desde el punto de vista econémico, para aplicar técnicas motivacionales como
factor influyente en el desempefio laboral. Es obvio pensar, que para abordar este
problema, se deben utilizar todos los recursos motivacionales disponibles. La
desmotivacién laboral supone hoy dia un problema socioecondémico de primera
magnitud que exige la maxima atencion para establecer técnicas motivacionales, es
puntual y esencial. En base a la importancia metodologica radica en que al tener
técnicas motivacionales estrategia motivacionales que intervienen en el desempefio
laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.”, puede evitar consecuencias
inherentes a los procesos conflictivos entre jefe — empleado.

Desde esta perspectiva, es importante desde el punto de vista metodoldgico,
ya que la misma puede ser una investigacion de apoyo a otras indagaciones
posteriores. Se hace referencia a los principales aspectos que debe considerar el
empresario cuando se presenta casos evidentes de desmotivacion laboral, a fin de
realizarse correcciones dentro de un limitado campo econdémico. Dentro de estos
aspectos a considerar destaca, el aspecto economico, pues con los problemas que
actualmente existen en el pais, el principal factor desmotivador es el econémico, el
mismo por el cual el empresario no estd en capacidad de mejorar més all4 de un
monto muy pequefio.

Este trabajo de investigacion es de gran relevancia, porque permite obtener
mediante las actividades del andlisis bibliografico, asi como del estudio de campo;

una informacion confiable y vélida sobre las necesidades de los trabajadores de la



Panaderia, asi como percibir lo que impulsa a un empleado a “Sentirse bien” dentro
de su organizacion cuando se logra verificar que algunos incentivos laborales no son
suficientemente atractivos para éste, y aun asi, el empleado logra sentirse a gusto en
su sitio de trabajo.

En el contexto organizacional, la necesidad de estudiar la motivacion como
factor determinante en el desempefio laboral del personal que labora en la
organizacion, se corresponde con la busqueda de alternativas de solucion al problema
del funcionamiento y la calidad del servicio en esta Panaderia. Al realizar esta
investigacion se busca identificar el desempefio laboral del personal en un clima
motivacional acorde a sus necesidades, relacionandolo con las estructuras y procesos
organizacionales.

Ademas, la importancia de este estudio radica en que la informacion que se
obtenga en la realizacion de esta investigacion sera utilizada en la solucion de la
problematica planteada. Conjuntamente, podra servir de apoyo para mejorar las
relaciones laborales, buscando un desempefio acorde a las necesidades de la
institucion. Es aqui donde se justifica la necesidad de proponer recomendaciones a la

problematica del desempefio laboral en fusion con la motivacion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Este capitulo implica analizar y exponer teorias y antecedentes que sean
confiables y validos para la investigacion. Asi mismo Tamayo y Tamayo (2006),
dice:

La explicacion debe estar fundamentada a partir de la descripcion que se

ha hecho del problema; responde a cada uno de los hechos relacionados a

partir de los cuales se formulé el problema objeto de estudio. Esta
explicacion se estructura a partir de la consulta en fuentes documentales,
consultas con expertos y a partir de informacion tomada de bases de
datos, la cual debe ser interiorizada por el investigador y a partir de un
proceso serio de reflexion, realizar su constructo tedrico que explica el
problema. (P: 75)

Es decir, darle a la investigacion un ambito de coherencia con conocimientos

previos que resulten de mucha utilidad para la investigacion desarrollada.

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Cabe destacar, Pérez (2016), en su estudio titulado Analisis de un Programa de
Motivacion para el Desempefio Laboral del personal de la Inspectoria de trabajo
“Pedro Pascual Abarca”, Zona Industrial I11, Barquisimeto, Estado Lara, trabajo de
grado para optar al titulo de Licenciadas en Comunicacién Social en la Universidad
Fermin Toro, el objetivo fue analizar la propuesta planteada del disefio motivacional
para el desempefio del personal de la Inspectoria de trabajo “Pedro Pascual Abarca”
Zona Industrial 111, Barquisimeto, Estado Lara, se fundamentd en las teorias de la
motivacion y de clima organizacional, la metodologia utilizada fue la fenomenologia,
se enmarcO en un proyecto en fusion siendo experimental post-facto y bibliografico.

Llegd a la conclusion, que existe una relacion directa entre la motivacion y el

trabajo en equipo. Observaron que entre los factores que inciden en la satisfaccion,



estd el proceso de comunicaciéon efectiva que les permite a los trabajadores,
desarrollar una percepcion mas favorable de las condiciones de trabajo en equipo.
Otro de los factores son los beneficios socioecondémicos, ya que les permiten cubrir
sus necesidades basicas individuales y las de sus familias. Todo esto favorece, que
dentro de las labores se desarrolle un clima satisfactorio, mediante la comunicacion,

la cooperacion y el trabajo en grupo.

Por otro lado, Graterol (2013), en su estudio “Estrategias Motivacionales para
el Fomento de la Investigacion Educativa en la UNEFA Guanare Ndcleo
Portuguesa”, trabajo de Grado para optar al titulo de para optar al titulo de Magister
en Investigacion Educativa de la Universidad de Carabobo, su objetivo fue proponer
estrategias motivacionales para el fomento de la investigacién educativa en la
UNEFA Guanare Nucleo Portuguesa. Esta se sustentd en las teorias de motivacion
de Maslow (1937), Herzberg (1966) y de Investigacion Educativa Best (1972).
La investigacion se realizd en la modalidad de Proyecto Factible con disefio de
campo descriptivo, transeccional.

Cabe destacar que, la poblacion de estudio estuvo conformada por 236
docentes, seleccionando como muestra 18 sujetos, entre sus conclusiones se
evidencio que, los docentes no ejercen funciones de investigacion  educativa
motivado ala carencia de insumos y materiales necesarios al igual que no tienen
satisfechas todas las necesidades basicas generando esto poca motivacion,
desinterés a desarrollar proyectos de investigacion. Las autoridades de la
Universidad no generan incentivos que estimulen a la planta profesoral con
recompensas y meritos por el desempefio, considerando lo inestable en el ambito
laboral, asi mismo no establecen convenios con organismos que promuevan la
investigacion ~ con  aportes financieros para el desarrollo de nuevos

conocimientos.
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Es necesario mencionar a Sanchez y Calderon (2012) con su investigacion
titulada Disefio del proceso de evaluacion del desempefio del personal y las
principales tendencias que afectan su auditoria, el cual fue presentado en una revista 'y
cuyo objetivo principal fue un analisis detallado de las diversas etapas del proceso de
evaluacién de desempefio y las principales tendencias genéricas de recursos humanos
y aquellas tendencias que se relacionan directamente con la evaluacion, que inciden
directamente al efectuar una auditoria. La metodologia utilizada se basé
principalmente en revisiones bibliogréficas y de articulos en publicaciones
especializadas.

Los resultados de esta investigacion se presentan con una definicion amplia del
concepto de evaluacion, referenciando diversos autores, principalmente
contemporaneos, y continla con una presentacion teérica y grafica del proceso de
evaluacioén; posteriormente se muestran las principales tendencias que afectan a la
administracion de recursos humanos, como también a la evaluacion de desempefio,
realizando comparaciones entre la visién pasada y futura de una serie de conceptos
vinculados con la evaluacion, y se concluye con referencias contemporaneas de
conceptos relacionados con la auditoria a la evaluacion del desempefio.

Asimismo, sirve de antecedente a la investigacion, es estudio realizado por
Brazolotto (2012), titulado Aplicacion de la evaluacion de desempefio por
competencias a las organizaciones. Trabajo de Investigacion. Presentado a la
Universidad Nacional de Cuyo en Argentina para optar al titulo de Licenciatura en
Administracion. El objetivo de dicha investigacion fue desarrollar la evaluacion
de desempefio por competencias como herramienta organizacional, se abordo
desde un marco tedrico los distintos métodos de evaluacion de desempefio, sus
implicancias, beneficios y desventajas, como asi también los conceptos claves de
la gestion por competencias de los recursos humanos. Finalmente el trabajo de
investigacion concluye con el andlisis y disefio de un proceso de evaluacion de

desempefio basado en competencias para una organizacion real.
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Por otro lado, Arango, Arbeldez y Londofio (2010), en su investigacion titulada,
Factores que estan asociados a la motivacion laboral de los empleados de la empresa
OSP International (Out Side Plant Internacional) de la ciudad de Medellin,
Monografia para optar al titulo de Especialista en Psicologia de las Organizaciones y
del Trabajo de la Universidad de San Buenaventura en Colombia, el objetivo de la
investigacion fue Identificar los factores que estan asociados a la motivacion de los
empleados de OSP International, por lo cual se realizd la aplicacion el test de
motivacion CMT (cuestionario de motivacion para el trabajo) con el que se
pudo identificar las motivaciones internas, externas y los medios preferidos para
obtener retribuciones. Se desarrollo un estudio cuantitativo. El estudio se realizo con
una muestra de 20 empleados.

Concluyeron las autoras que, los trabajadores poseen una mayor motivacion
laboral por el reconocimiento y una menor motivacion laboral por el logro, ademas,
los medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo su mayor interés
motivacional es por la expectacidén y una menor motivacion laboral por la dedicacién
a la tarea. También encuentran mayor motivacion laboral por el Salario y menor
motivacion laboral por la supervision.

En todos estos planteamientos expuestos como antecedentes se evidencian
interrelaciones entre la motivacion y el desempefio laboral valiéndose de las teorias
de la motivacién con las actividades propias del proceso empresarial, ademas de las
teorias administracion y recursos humanos. Destacandose al mismo tiempo la
importancia que tienen esas experiencias y conocimientos como aportes a esta

investigacion.
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2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1943)

La Pirdmide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas, es una teoria
psicologica que defiende el hecho de que conforme el ser humano satisface sus
necesidades mas bésicas, los mismos desarrollan necesidades y deseos mas elevados.
El referido autor, sefiala que las necesidades humanas estan organizadas en una
piramide de acuerdo a su importancia respecto de la conducta humana, colocando las
necesidades mas basicas o primarias en la base y las méas elaboradas en intelectuales
en la cuspide.

Sefiala Maslow, citado por Chiavenato (2011:61), la siguiente organizacion
jerarquica:

Necesidades Fisiologicas. Constituyen el nivel mas bajo de las necesidades
humanas. Son las necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion
(hambre y sed), suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra el frio o el calor),
el deseo sexual (reproduccion de la especie). También se denominan
necesidades bioldgicas o bésicas, que exigen satisfaccion ciclica y reiterada
para garantizar la supervivencia del individuo. Son las necesidades relacionadas
con la subsistencia y existencia del individuo. Aunque son comunes a todos
los individuos, requieren diferentes grados de satisfaccion individual. Su principal
caracteristica es la urgencia, cuando alguna necesidad no puede satisfacerse, dirige la
orientacion de la conducta.

Necesidades de seguridad. Constituyen el segundo nivel de las necesidades
humanas. Llevan a que la persona se proteja de cualquier peligro real o
imaginario, fisico o abstracto. La basqueda de proteccion frente la amenaza o la
privacion, la huida ante el peligro, la busqueda de un mundo ordenado y
previsible, son manifestaciones tipicas de estas necesidades. Las necesidades de

seguridad tienen gran importancia, ya que en la vida organizacional, las
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personas dependen de la organizacion, y las decisiones administrativas
arbitrarias 0 las decisiones inconscientes 0 incoherentes, pueden provocar
incertidumbre o inseguridad en las personas en cuanto a su permanencia en el
trabajo.

Necesidades sociales. Estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad,
junto a otras personas. Son las necesidades de asociacion, participacion,
aceptacion por parte de los colegas, amistad, afecto y amor. Cuando las necesidades
sociales no estan suficientemente satisfechas, la persona se torna reacia,
antagonica y hostil con las personas que la rodean. La necesidad de dar y
recibir afecto es un motivador importante del comportamiento humano,
cuando se aplica la administracion participativa.

Necesidades de autoestima. Estan relacionadas con la manera cémo se ve y
evalla la persona, es decir, con la auto-evaluacion y la autoestima. Incluyen la
seguridad en si mismo, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacién y
el reconocimiento social, de status, prestigio, reputacion y consideracion. La
satisfaccion de estas necesidades, conduce a sentimientos de confianza en si
mismo, valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad.

Necesidades de autorrealizacion. Son las necesidades humanas mas
elevadas, se encuentran en la cima de la jerarquia. Estas necesidades llevan a
las personas a desarrollar su propio potencial y realizarse como criaturas
humanas durante toda la vida. Esa tendencia se expresa mediante el impulso
de superarse cada vez mas y llegar a realizar todas las potencialidades de la
persona. En tanto, las cuatro necesidades anteriores pueden  satisfacerse
mediante  recompensas externas (extrinsecas) a la persona, que tienen una
realidad concreta (dinero, alimento, amistades, elogios de otras personas), las
necesidades de autorrealizacion solo pueden satisfacerse mediante recompensas
intrinsecas que las personas se dan por si mismas (Ej.: sentimientos de realizacion),

y que no son observables ni controlables por los demas.
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Figura N° 1. Jerarquia de las Necesidades

MORALIDAD
Autorrealizacion CREATIVIDAD

ESPONTA NEIDAD
FALTA DE PREJUICIOS
ACEPTACION DE HEGHOS
RESOLUCION DE PROBLEMAS

Reconocimiento CONFIANZA  RESPETD £XITO

Afiliacion AMISTAD  AFECTO  7iMIOAD SEXUAL:

Seguridad FISICA  DE RECURSOS FAMILIAR

DE PROPIED
DE EMPLED MORAL DE SALUD AD PRIVADA

Fisiologia ESPIRACION "LIMENTACION GESTRNS D" SEX0 iGHHERSTASIS

Maslow A. (1943)

La Teoria de Maslow presenta los siguientes aspectos:

1. Una necesidad satisfecha no motiva ningn comportamiento, sélo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia
el logro de objetivos individuales.

2. El individuo nace con un conjunto de necesidades fisiologicas
innatas o hereditarias. Al principio su comportamiento gira en torno a la satisfaccion
ciclica de ellas (hambre, sed, suefio-actividad, sexo).

3. A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje
de nuevos patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad,
enfocada hacia la proteccion contra el peligro, contra las amenazas y contra las
privaciones.

4. A medida que el individuo logra controlar sus necesidades fisioldgicas

y de seguridad, aparecen de manera lenta y gradual necesidades més elevadas:
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sociales, de autoestima y de autorrealizacion. Los niveles mas elevados de
necesidades s6lo surgen cuando el individuo controla relativamente los niveles mas
bajos. No todos los individuos consiguen llegar al nivel de las necesidades de
autorrealizacion, ni siquiera al nivel de las necesidades de autoestima, pues éstas son
conquistas individuales.

5. Las necesidades mas elevadas no surgen sino a medida que las mas
bajas van siendo satisfechas, pues éstas predominan sobre las otras.

6. Las necesidades mas bajas (comer, dormir) requieren un ciclo
motivacional relativamente rapido, en tanto que las mas elevadas, necesitan un
tiempo mucho mas largo. Si alguna de las necesidades méas bajas deja de ser
satisfecha durante un largo periodo, se hace imperativa y neutraliza el efecto de las
mas elevadas. Las energias de un individuo se dirigen a luchar por satisfacer una
necesidad mas baja, cuando ésta existe.

Caracteristicas de las Necesidades Basicas

Es conveniente explicar las diferentes caracteristicas que asigna Maslow,
a las necesidades basicas, caracteristicas, que son extensibles al resto de las
necesidades, como las cognitivas y las estéticas.

Satisfaccion gradual

a) No es necesario que un tipo de necesidad basica este 100 por ciento
satisfecha para que la persona se ocupe de satisfacer la siguiente, en orden de
importancia.

b) La aparicion de una nueva necesidad no es repentina sino gradual,
ésta va surgiendo a medida que se satisface la anterior en la escala jerarquica.
Ausencia o Inversion de Necesidades

En este caso se incluyen las diferentes excepciones que pueden darse a
la primera de las caracteristicas que se han enunciado. El orden jerarquico que
Maslow indico se cumple en gran cantidad de personas, pero puede y suele

estar alterado en muchos otros casos, bien sea porque desaparece alguna
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necesidad, por dejar de ser significativa para el sujeto, sea porque conserva todas las
necesidades pero ha alterado su orden de importancia.

Grado de Conciencia

Habitualmente, las necesidades basicas son mas inconscientes que
conscientes, aunque pueden tornarse conscientes, mediante el empleo de
técnicas adecuadas, instrumentadas por personal idoneo.

Universalidad

Las necesidades basicas parecen ser patrimonio de toda la humanidad. Las
diferencias detectables entre cada cultura se deben méas bien a los aspectos
méas superficiales y conscientes de las necesidades. Por ejemplo, en toda cultura
existe la necesidad de seguridad, pero la forma de satisfacerla variara de una a
otra. Algunas construirdn chozas de paja, y otros edificios con calefaccion. Del
mismo modo, diferentes culturas tendran opiniones distintas de lo que significa
autorrealizacion.

Salud y Enfermedad

Maslow (1943:56), desarrollé un concepto “de salud y enfermedad,
enfocado bajo el punto de vista de la motivacion. A grandes rasgos, la salud
aparece vinculada con la gratificacion de las necesidades, mientras que la
enfermedad se vincula con la frustracion de las mismas”. Para comprender
cabalmente el concepto, se hacen algunas aclaratorias. Segun este enfoque, las
personas sanas son aquellas que estan en principio, motivadas por su necesidad
de desarrollar y realizar sus potencialidades y capacidades de la forma mas completa.
Evidentemente, de acuerdo con esta teoria, las motivaciones de la conducta humana,
deben estar constituidas por una serie de necesidades por satisfacer en forma
jerarquicamente ordenadas, que abarcan cinco niveles, como ya se ha descrito
anteriormente: necesidades basicas fisioldgicas, de seguridad, de amor, de estimay de
autorrealizacion, entre otras.

Por tanto, Maslow (1908-1970), la califica como una teoria holistico-

dindmica, por cuanto ha surgido, para explicar hechos por todos conocidos, como asi
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también, situaciones clinicas y experimentales, todas ellas relacionadas basicamente,
con la conducta humana.
2.2.2. Evaluacién del Desempefio

Para Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007):

Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados

con el trabajo, asi como el Grado de absentismo con el fin de descubrir

en que medios es productivo el empleado y si podrd mejorar su
rendimiento futuro. (P. 229)

Es decir, es el sistema formal del desempefio que se establece en la

organizacion de manera periddica para examinar el trabajo de los empleados.
Importancia de la Evaluacion del Desempefio

Segun Chiavenato (2001), la importancia de la evaluacion de desempefio

radica en que permite implantar nuevas politicas de compensacion,

mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de

ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del

cargo.(P. 364)

Es por ello que la evaluacion del desemperio trae beneficios tanto al evaluador
como al evaluado, puesto que la organizacién estd en condiciones de evaluar el
potencial humano con el que cuenta, asi mismo puede identificar las debilidades y
fortalezas que posee el personal ademas de apreciar cuales podrian ser promovidas
o transferidas segun su desempefio. No menos importante es la mejora en las
relaciones humanas que permiten estimular la productividad y las oportunidades
para los subordinados.

Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

Es proporcionar una descripcion de la manera en que el empleado lleva a cabo
su puesto. A fin de lograr €l mismo los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto y ser practicos y confiables. No puede
restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del

comportamiento  funcional del subordinado, es necesario descender mas
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profundamente localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el
evaluado. Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no
solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como
debera hacerse si es que debe hacerse.

Método de Evaluacion Basados en el Desempefio Durante el Pasado: estos tienen
la ventaja de hablar sobre algo que ya ocurrié y que puede hasta cierto punto ser
medido. Su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar.

Método de Evaluacién Basados en el Desempefio a Futuro: se centran en el
desempefio venidero mediante la evaluacion del potencial del empleado o el
establecimiento de objetivos de desempefio

Meétodos para la Evaluacion del Desempefio

1. Evaluacion por parte de los superiores: es la evaluacion realizada por cada
jefe a sus subordinados en la cual el sujeto es quien mejor conoce el puesto de
trabajo del subordinado, asi como su rendimiento.

2. Autoevaluacion: es la evaluacion en la que el empleado hace un estudio de se
desempefid en la organizacién. Los empleados que participan en éste proceso
de evaluacion, puede que tengan una mayor dedicacion y se comprometan
mas con los objetivos.

3. Evaluacion por parte de los Iguales: éste tipo de evaluacion es la que se
realiza entre personas del mismo nivel o cargo, suele ser un productor til del
rendimiento.

4. Evaluacion por parte de los Subordinados: es la que realizan los empleados
a sus jefes, ésta puede hacer que los superiores sean mas conscientes de su
efecto sobre los subordinados.

5. Evaluacion por parte de los Cliente: es la evaluacion que realizan
los clientes al titular del puesto. Resulta adecuada en diversos contextos.

6. Evaluacion 360°: éste método compendia todos los anteriores y si bien su

administracion es complicada, no obstante, es de gran utilidad dada su
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conexion con la filosofia de la gestion de la calidad total y el mayor nivel de
satisfaccion de los evaluados.

7. Seguimiento Informatico: éste  método puede resultar répido vy
aparentemente objetivo, ha puesto de manifiesto varios temas cruciales
relacionados con la gestion y utilizacion de los recursos humanos,
concretamente en cuanto a lainversion del derecho a la intimidad del
empleado.

Usos de la Evaluacion del Desempefio

Mondy y Noé (2005), indican que los datos de la evaluacion del desempefio son
potencialmente valiosos en casi todas las areas funcionales de recursos humanos.

Planeacion de recursos humanos. Al evaluar los recursos humanos de una
empresa, debe haber informacion disponible que describa la posibilidad de promocion
y el potencial de todos los empleados, sobre todo de los ejecutivos clave. La
planeacion de la sucesion es un asunto fundamental para todas las empresas. Un
sistema de evaluacion bien disefiado proporciona un perfil de las fortalezas y
debilidades de los recursos humanos de la organizacion con el proposito de apoyar
este esfuerzo.

Reclutamiento y seleccion

Las calificaciones de la evaluacion del desempefio pueden ser Utiles para
predecir el desempefio de los solicitantes de empleo. Los datos otorgados por la
evaluacion de desempefio pueden proporcionar puntos de referencia para evaluar las
respuestas de los solicitantes que se obtienen por medio de entrevistas de
comportamiento. Ademas, al validar las pruebas de seleccion, las calificaciones de los
empleados se pueden usar como la variable contra la cual se comparan los puntajes de
las pruebas. En este caso, la determinacion de la validez de la prueba de seleccion-
dependeria de la exactitud de los resultados de la evaluacion.

Capacitacion y desarrollo (C y D). Una evaluacion del desempefio debe
sefialar las necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado. Al

identificar deficiencias que afecten de manera adversa el desempefio, recursos
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humanos y los gerentes de linea pueden desarrollar programas de C y D que permitan
a las personas desarrollar sus fortalezas y minimizar sus deficiencias. Un sistema de
evaluacion no garantiza empleados adecuadamente capacitados y desarrollados. No
obstante, la determinacion de las necesidades de C y D es mas precisa cuando existe
informacion disponible sobre la evaluacion.

Planeacion y desarrollo de carrera. La planeacion y el desarrollo de carrera
deben verse desde un punto de vista tanto individual como organizacional. En
cualquier caso, los datos de la evaluacion del desempefio son esenciales para evaluar
las fortalezas y debilidades de un empleado y para determinar el potencial de la
persona. Los gerentes pueden usar esa informacion para aconsejar a sus subordinados
y ayudarlos a desarrollar e implementar sus planes de carrera.

Programas de compensaciones. Los resultados de la evaluacién del
desempefio, proporcionan un fundamento para la toma de decisiones racionales
respecto de los ajustes salariales. La mayoria de los gerentes creen que se debe de
recompensar el desempefio laboral sobresaliente de manera tangible, con incrementos
salariales. Completar en forma eficaz la politica de compensaciones basada en la
responsabilidad de cada puesto, y en la contribucion que cada persona realiza en
funcién de los objetivos del puesto.

Relaciones internas con los empleados. Los datos de la evaluacion del
desempefio también se usan con frecuencia para tomar decisiones en varias areas de
relaciones internas con los empleados, como la promocion, la destitucién, la
terminacién de la relacion laboral,-los despidos y las transferencias. Cuando el nivel
de desemperio es inaceptable, la destitucion o incluso la terminacion de la relacion
laboral pueden ser adecuadas. Cuando participan empleados que trabajan bajo un
contrato, la antigiedad es comidnmente la base para considerar los despidos. Sin
embargo, cuando la administracion tiene més flexibilidad, el historial de desempefio
de un empleado es, por lo general, un criterio mas relevante.

Evaluacion del potencial de los empleados. Algunas organizaciones intentan

determinar el potencial de los empleados evaluando su desempefio. Aunque los
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comportamientos pasados pueden ser los mejores indicadores de comportamientos
futuros, el desempefio pasado de un empleado puede no indicar con exactitud su
desempefio futuro en un nivel mas alto o en un puesto diferente.

Beneficios de la Evaluacién del Desempefio

Chiavenato (2001:365), indica que “al realizar un programa de evaluacion
del desempefio planeado, coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a
corto, mediano y largo plazo.” Los principales beneficiarios destacados son:

Beneficios para el jefe o gerente

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con
base en las variables y los factores de evaluacion, principalmente, que al contar
con un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desempefio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de que comprendan
la mecanica de evaluacion del desempefio, como un sistema objetivo, y que mediante
éste conozcan su desempefio.

Beneficios para el subordinado

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y
de desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su
desempefio, vy, segun la evaluacién de desempefio cuéles son sus fortalezas y
debilidades.

Conoce qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, capacitacion, u otros.), y las que
el propio subordinado deberd tomar por su cuenta (autocorreccién, mayor
esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, u otro medio de
mejora.)

Hace una autoevaluacion y critica personal de su desarrollo y control

personales.
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Beneficios para la organizacion:

Evalla su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y define la
contribucion de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los
empleados que tiene condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades
a los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo
personal), ya que estimula la productividad y mejora las relaciones humanas en el

trabajo.

2.3 Bases Legales

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999).

Articulo 91. Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades basicas
materiales, sociales e intelectuales. Se garantiza el pago de igual salario por igual
trabajo y se fijara la participacion que debe corresponder a los trabajadores y
trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es inembargable y se pagara
periddica y oportunamente en moneda de curso legal, salvo la excepcion de la
obligacion alimentaria, de conformidad con la ley.

El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector publico y
privado un salario minimo vital que sera ajustado cada afio, tomando como una de las
referencias el costo de la canasta basica. La Ley establecera la forma y el
procedimiento.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012), Gaceta
Oficial Extraordinaria N° 6.076
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Articulo 105. Se entienden como beneficios sociales de cardcter no
remunerativo:
1. Los servicios de los centros de educacion inicial.
2. El cumplimiento del beneficio de alimentacién para los trabajadores y las
trabajadoras a través de servicios de comedores, cupones, dinero, tarjetas electronicas
de alimentacion y deméas modalidades previstas por la ley que regula el material.
3. Los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontolégicos.
4. Las provisiones de ropa de trabajo.
5. Las provisiones de Utiles escolares y de juguetes.
6. El otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion, formacion o de
especializacion.
7. El pago de gastos funerarios. Los beneficios sociales no seran considerados como
salario, salvo que, en las convenciones colectivas o contratos individuales de trabajo,
se hubiere estipulado lo contrario.

Articulo 316. Los patronos y las patronas, podran otorgar permisos a los

trabajadores y trabajadoras que cursen estudios.

2.4 Definicion de Términos Basicos

Motivacion

La motivacion debe ser la actividad principal o estratégica en toda organizacién
y el gerente es la persona responsable que se cumpla a cabalidad cada una de
las estrategias o politicas motivacionales de la organizacion. De esta manera una
persona motivada, la organizacion sentira esto en todas las metas y objetivos
planificados, lo cual hard que la empresa sea competitiva. A continuacion, se daran
algunas citas de conceptuaciones referentes a la motivacion segin algunos autores.

En este orden de ideas, para Roobins (2009:63), la motivacion es “el deseo de
hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la

posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual”. Por otro lado, Chiavenato
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(2000:271), la motivacion “es el impulso de una persona a actuar de determinada
manera 0 por lo menos que origina una propension hacia un comportamiento
especifico”.
Elementos para una motivacion efectiva
Se hace evidente que para que exista un proceso motivacional efectivo se deben

involucrar los siguientes aspectos. Comprender el modelo de necesidades, metas
y accion y las influencias, la experiencia y las expectativas. Conocer el patron de
necesidades que inicia el movimiento hacia las metas y las circunstancias en las que
las necesidades se ven satisfechas.
Forma Bésica de Motivacion

Motivacién Extrinseca, lo que se hace con o por las personas para

motivarlas.

Motivacion Intrinseca, los factores auto generadores que influyen a las

personas para comportarse de una manera particular lo hara moverse en una

determinada direccion.

Impulsos a la Accion, de necesidades fisicas agua, aire, respiracion, suefio,

sexo, entre otros y las necesidades no fisicas, afecto, autoestima, logro, poder

y otros.

Satisfaccion, es el gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido el

deseo.
La Motivacion Hacia el Trabajo

Hay un interés entre los administradores, los empleados, los sindicatosy el

gobierno en mejorar la calidad de vida en el trabajo. Es por ello que, para algunos eso
se refiere a la intervencion en latoma de decisiones organizacionales y a
la integracion de los objetivos individuales y generales, para otros, especialmente
para la administracién, el término sugiere hacer una serie de esfuerzos para
incrementar el desempefio por medio de mejoras en el personal para el proceso de la

produccion. Ya sea, que se adopte la perspectiva del empleado o de la parte
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administrativa una base para mejorar la calidad de vida en el trabajo consiste en crear
un clima organizacional que sea motivador.
Motivacidon en la Gestion Empresarial

Es importante conocer, que es lo que realmente causa la conducta del recurso
humano, en el &mbito laboral dentro de la empresa. Los administradores enfrentan
retos, uno de ellos es motivar a sus empleados para que alcancen las metas propuestas
y obtener los resultados esperados. Sin embargo, conocer los mdviles de la
motivacion es tan complejo como la naturaleza humana. Si analizamos los motivos
por los cuales una persona trabaja o aporta su esfuerzo a una organizacion,
encontraremos que existen muchos factores. Desde querer tener dinero que le permita
por lo menos cubrir sus necesidades basicas, hasta aspiraciones superiores como la
autorrealizacion.

La Importancia de la Motivacion

Los gerentes por definicion trabajan con personas y se sirven de ellas, pero
estas son complejas y algunas veces, irracionales en su comportamiento. Sus
motivaciones no siempre son faciles de descubrir. Existen muchas teorias acerca de la
motivacion y la mayor parte de ellas difieren en lo que implicitamente sugieren que
los gerentes deberian hacer para lograr un desempefio satisfactorio por parte de sus
subalternos. Sin embargo, la mayor parte de los gerentes saben, por experiencia, que
las personas son muy sensibles al elogio y el estimulo y necesitan sentirse eficientes
en su trabajo para dar su mejor esfuerzo a la organizacion.

La motivacién es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al
grado de compromiso de la persona. Incluye factores que ocasionan, canalizan y
sustentan la conducta humana en su sentido particular y comprometido. Motivar es
el proceso administrativo que consiste en influir en las conductas de las personas,
basado en el conocimiento de que hace que la gente funcione. La motivacion y el
motivar se refiere al rango de la conducta humana consciente, en algun punto entre
los dos extremos:

1) Los actos reflejos, por ejemplo, un estornudo o un parpadeo y
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2) Las costumbres adquiridas, por ejemplo cepillarse los dientes o la forma de
escribir.

Eficiencia: accion, fuerza, produccion. Se define como la capacidad de
disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado.

Incentivo: premio o gratificacion econémica que se le ofrece o entrega a una
persona para que trabaje mas o consiga un mejor resultado en una acciéon o en una
actividad.

Motivacién: la motivacion es el motor que empuja a la acciéon. Una persona
motivada siempre esta predispuesta a actuar, y realizar todo lo necesario para lograr
el objetivo deseado o solicitado.

Motivacién Laboral: consiste fundamentalmente en mantener culturas y
valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio, por esto es necesario pensar
en que puede hacer uno por estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de
ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto a los intereses de la organizacion
como los suyos propios.

Organizacion: sistema de actividades conscientemente coordinadas formado
por dos 0 mas personas; la cooperacion entre ellas es esencial para la existencia de la
organizacion. Una organizacion existe solo cuando hay personas capaces de
comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener un objetivo
comun.

Plan: intencién o un proyecto. Se trata de un modelo sistemético que se elabora
antes de realizar una accion, con el objetivo de dirigirla y encauzarla. En este sentido
un plan también es un escrito que precisa los detalles necesarios para realizar una
obra.

Productividad: relacion entre la produccion obtenida por un sistema
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion.

Recursos Humanos: se denomina RRHH al trabajo que aporta el conjunto de

los empleados o colaboradores de una organizacion.
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Satisfaccion: estado de la mente producido por una mayor o menor
optimizacion de la retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes regiones
compensan su potencial energético, dando la sensacion de plenitud e inapetencia

extrema.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

La metodologia del estudio incluye el tipo o tipos de investigacién, las técnicas
y los procedimientos que serdn utilizados para llevar a cabo la indagacion y el
proyecto factible. Es el "como” se realizara el estudio para responder al problema
planteado.

Tamayo (2006:108), cuando hacen referencia al Marco Metodoldgico lo
delimitan como el modelo investigativo. De acuerdo al autor el modelo metodoldgico
representa... “la estructura metodologica de los pasos que se plantean como opcién

para la elaboracion del disefio que conlleve a la solucion del problema en cuestion”.

3.1 Tipo de la Investigacion

La investigacion estd enmarcada bajo la modalidad de un proyecto factible, con
un nivel de conocimiento que se trata de exponer el evento estudiado. Apoyada con
una investigacion de campo. Arias, (2006:54), sefiala que: “Un proyecto factible se
trata de una propuesta de accion para resolver un problema préactico o satisfacer una
necesidad. Es indispensable que dicha propuesta se acomparie de una investigacion,
que demuestre su factibilidad o posibilidad de realizacion.”

Se consider6 que la investigacion es un proyecto factible ya que el objetivo
principal de la misma consiste en presentar una solucion a la problemaética detectada
en la Panaderia Luis XV C.A en relacién al desempefio laboral de sus empleados y la

falta de motivacion que se evidencia en ellos.
3.2 Disefio de la Investigacion

Ahora bien, segun la forma de recolectar la informacion, se considerd también

gue es una investigacion de campo, toda vez que la UPEL (2013) indica que:
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Se entiende por Investigacion de Campo, el analisis sistematico de
problemas en la realidad, con el proposito bien sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar
sus causas Yy efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de
investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son
recogidos en forma directa de la realidad; en este sentido se trata de
investigaciones a partir de datos originales o primarios. Sin embargo, se
aceptan también estudios sobre datos censales 0 muéstrales no recogidos
por el estudiante, siempre y cuando se utilicen los registros originales con
los datos no agregados; o cuando se trate de estudios que impliquen la
construccién o uso de series histdricas y, en general, la recoleccion y
organizacion de datos publicados para su andlisis mediante
procedimientos estadisticos, modelos matematicos, econométricos o de
otro tipo. (P.1)

Es evidente pues, que esta investigacion se enmarca en una de campo ya que la
Panaderia Luis XV C.A, tiene problemas reales en cuanto al desempefio laboral de
sus empleados, que, a lo largo de la aplicacion de la propuesta, se va a interpretar y
se entendera la naturaleza de la empresa en relacion al tema desarrollado dentro de la
misma y se explicard la forma en que se puede mejorar a través de estrategias

motivacionales para mejorar el desempefio de quienes laboran en la organizacion.

3.3 Nivel de la Investigacion

Segun el nivel de analisis, es también una investigacion descriptiva pues en la
Panaderia Luis XV, se describira sin alterar la situacion natural y actual en la que se
encuentra, es decir, se va a establecer tal cual las causas y efectos de todos los
factores y componentes que competen al area industrial en cuanto a la gestion de
mantenimiento en el departamento de servicio. Segun Arias (1999:47), define el
nivel de la investigacion como “el grado de profundidad con que se aborda un objeto

o fenbmeno.”
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Cabe destacar que, Arias, (2006), sefiala:

La investigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccion
de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o
controlar variable alguna, es decir; el investigados obtiene la
informacion pero no altera las condiciones, de alli su caracter de
investigacion no experimental. (P. 31)

El disefio a utilizar en esta investigacion fue de campo, puesto que se basé en
hechos reales e implica llevar a cabo una estrategia que permita analizar la situacion
directamente en el lugar donde acontecen, es decir, en la sede de la Panaderia Luis
XV C.A.

En este mismo orden de ideas, el concepto emitido por Palella y Martins
(2012:92), describen de manera inequivoca el tipo de una investigacion descriptiva
seflalando que “el proposito de esta, es el de interpretar realidades de hechos.
Incluyen descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual,
composicion o procesos de los fendmenos.”

Cabe destacar que, segun la posibilidad que se tiene de controlar la variable
independiente, es una investigacion con un disefio no experimental ya que segun
Palella y Martins (2012),

El disefio no experimental es el que se realiza sin manipular en forma
deliberada ninguna variable. El investigador no  sustituye
intencionalmente las variables independientes. Se observan los hechos tal
y como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o
no, para luego analizarlos. Por lo tanto en este disefio no se construye una
situacion especifica si no que se observa las que existen. (P. 87)

Es de notar pues, que las variables y los datos que se utilizaron y que fueron
suministrados por la panaderia Luis XV C.A, no fueron alterados bajo ninguna
circunstancia pues alteraria el desarrollo de la investigacion. Se busco pues, observar
e interpretar los fendmenos de gestion y motivacion al talento humano en esta

empresa tal cual se establecen.
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3.4 Poblacion y Muestra

Seguidamente, se entiende por poblacion que “es el conjunto de elementos, de
los cuales se pretende indagar y conocer sus caracteristicas” asi indica el manual de la
UPEL (2013:34). La poblacion estd determinada por el gerente general de la
organizacion y los trabajadores que integran el departamento de servicios de la
misma.

De la poblacién antes descrita, se escogidé una muestra de tipo probabilistica
estratificada proporcional, atendiendo a las tipologias expuestas por Ramirez (1999)
citado por Arias (1997:87) donde sefiala: “son varios los autores que recomiendan
para las investigaciones sociales, trabajar aproximadamente con un 30% de la
poblacion”, y su seleccién serd aleatoria como es expresado por (Hernandez,
Fernandez y Baptista 1997:212): “... todos los elementos de la poblacion tienen la
misma probabilidad de ser escogidos.” Resultando una cifra de treinta por ciento de la
poblacion anteriormente sefialada, es decir, el corpus de esta investigacion lo
conformaron 15 personas en total ya que, por su parte Hernandez citado en Castro
(2003:69), expresa que "si la poblacion es menor a cincuenta (50) individuos, la

poblacion es igual a la muestra™.

3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Segln Arias (1997:67), “...se entendera por técnica, el procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacion” en otras palabras, es la manera y proceso
metodoldgico por medio del cual se van a obtener los datos y los instrumentos son los
medios materiales, a través de los cuales se hace posible la obtencion y archivo de la

informacion requerida para la investigacion.

De los antes expuesto, se obtendran los datos empleando la técnica de la encuesta

definida por Arias (1997:72), como “una técnica que pretende obtener informacion
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que suministra un grupo o0 muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con
un tema en particular.”

El instrumento que se utilizara en la presente investigacion sera un cuestionario
de respuestas cerradas construido a partir de las preguntas de investigacion en un
proceso dialéctico. Se seguird la linea de continuidad y se realizarén las respectivas
dimensiones e indicadores de cada pregunta, con la finalidad de darle concrecion
empirica al proceso. Los indicadores seran utiles ya que de alli surgira cada
pregunta que definird a su correlacion anterior. Asi, se estructurara dicho
instrumento en doce items, seré pertinente en la verificacion practica de la necesidad
de la propuesta de disefiar un plan de estrategias motivacionales que intervienen en el
desempefio laboral de los empleados de la “PANADERIA LUIS XV C.A.” ubicada
en el municipio Francisco de Miranda Estado Guérico.

Cabe destacar que se empleara la escala tipo Likert, por lo cual, los reactivos
son construidos como cerrados, es decir, con dos alternativas: Si, No. Es importante
sefialar que al construir asi el instrumento, las respuestas tienen una ocurrencia al
azar, sin embargo, la reaccion ante la alternativa tiene una alta probabilidad de ser
objetiva, ya que ésta es la primera y Unica condicién que se le pide al entrevistado.

3.5.1 Validacién del Instrumento

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1997:241), la validez se refiere al
“grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”.
Siendo, asi pues, que la medicion y validacion de los instrumentos que se aplicaran se
realizara por medio del juicio de tres expertos que evaluaran el contenido de los items
de cada instrumento en términos de claridad, precision, coherencia y pertinencia del
instrumento.

Dentro del proceso de validacion un grupo de expertos, integrado por los
profesores que seran seleccionados en la Universidad José Antonio Paez, los cuales

someteran al instrumento a una evaluacion, donde verificaran el contenido del mismo
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y asi aporten mejoras para que dicha herramienta se ajuste al objetivo del estudio para
que, una vez de ser aprobado se pueda aplicar a la muestra seleccionada con la

finalidad de darle continuidad a la investigacion desarrollada.
3.5.2 Confiabilidad

Todo estudio de investigacion debe poseer un grado de confianza en los resultados
obtenidos, que sustenten y den base suficiente a lo que se desea analizar; en este
sentido, Palella y Martins (2012), expresan:

Confiabilidad, es decir consistencia en sus resultados; éstos deben ser los
mismos siempre que se los aplique en idénticas condiciones, quien quiera
que lo haga. El indice de confiabilidad es lo que da mayor o menor
confianza al investigador acerca del uso de un determinado test (P. 141).

En otras palabras, se refiere al grado en que la aplicacién repetida del instrumento,

al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados.

Para determinar el indice de la confiabilidad del instrumento se utilizara el
método Alfa de Cronbach el cual es un indice de consistencia interna que toma
valores entre 0 y 1y que sirve para comprobar si el instrumento que se esté evaluando
recopila informacion defectuosa y, por tanto, llevaria a conclusiones equivocadas o si
se trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. El Alfa
es un coeficiente de correlacion al cuadrado que, a grandes rasgos, mide la
homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los
items para ver que, efectivamente, se parecen. A continuacion se describe la ecuacion

a utilizar

K
K-1

Sl

asi
St?

I
P> D

MDeOH
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Donde:

K = N°de item

Si = Varianza de los items

St = Varianza total

Datos:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
24 25 25 21 25 33 38 41 43 43
ITEMS |VARIANZA| ITEMS |VARIANZA
Items 1 1,01 items 7 0,76
Items 2 1,09 items 8 0,24
ltems 3 0,65 items 9 0,89
items 4 0,65 Items 10 1
ltems 5 0,41 items 11 0,89
Items 6 0,41 items 12 0,81
De Sousa y Meneses. (2018)
Operacionalidad
Se tiene que:
0,18
1,1
Nivel de Decision
+1 Perfecta
0,81-0,99 Muy Alta
0,61-0,80 Alta
0,41 -0,60 Moderada
0,21-0,40 Baja
-1 Nula

De Sousa y Meneses. (2018)
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Su interpretacion serd que, el instrumento tiene una confiabilidad de 0,92 por
ciento, lo que significa que es alta y positiva; por lo tanto, si el mismo instrumento se
aplica nuevamente a la misma poblacién, tiene la probabilidad en un 92 por ciento de
presentar los mismos resultados.

Procedimiento

La realizacion de este estudio se realizo en las siguientes fases:

1. Se estudid la situacion de la problematica presente en “Panaderia Luis XV
C.A.”, ubicada en el municipio Francisco de Miranda del Estado Guérico.

2. Se realiz6 una revision bibliografica que sustente la investigacion: en este
punto se investigaran y tomaran como referencia los trabajos de investigacion de
diversos profesionales en el ambito laboral que estaban acordes al estudio a realizar.

3. Se elabord el marco tedrico y metodologico del trabajo de investigacion: este
segmento comprende las bases teGricas que sustentan la investigacion y la
metodologia a emplearse para la adquisicion confiable de datos que muestren y den
certeza de la problematica que se desea identificar y resolver.

4. Se elabord y evalud por parte de los expertos el instrumento de medicién a ser
aplicado a los empleados: Evaluacion del instrumento de medicion por parte de
personal calificado para esta.

5. Serealizo la inscripcion del proyecto para su aprobacion

6. Se aplico el test y se procedera al analisis de los resultados obtenidos:
aplicacion del instrumento de evaluacién a los empleados y evaluacion de los
resultados del mismo.

7. Se elaboraron estrategias que permitan motivar a los empleados de la
“Panaderia Luis XV C.A.”

8. Se redact0 y presento el Trabajo de grado.
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3.5.3 Técnicas de Analisis de Datos

Cada uno de los datos obtenidos por medio del instrumento de medicion describira
las caracteristicas basicas de un conjunto de observaciones empleando un instrumento
tipo cuestionario con escalamiento tipo Likert. Después de completar el cuestionario,
cada elemento analizo por separado. Se considera una escala de tipo ordinal, ya que
no se pudo asumir que los sujetos percibian las respuestas como equidistantes.

Cuando los datos se tratan como ordinales, es posible calcular la mediana y la
moda (pero no la media). La dispersion se calcula por medio del intervalo entre

cuartiles (no es posible calcular la desviacion tipica), o puede analizarse mediante

Wilcoxon, y el Alfa de Cronbach la cual va a ser la técnica implementada en esta
investigacion. Las respuestas a los elementos se puede sumar, y hay que tener en

cuenta que todos los elementos deben medir lo mismo.

Categorias del Estudio

En una investigacion aplicada tecnicista, las categorias son los elementos que
pueden asumir distintas propiedades o caracteristicas, 0 que adquieren distintas
cualidades segun el contexto donde se encuentran. Las categorias corresponden a las
variables que permiten lograr el objetivo de diagndstico de la investigacion.

Una vez seleccionadas se clasifican segun la relacion que tengan en el estudio;
las mismas tienen una definicion conceptual y una definicion operacional. Luego de
identificarlas, éstas se deben definir operacionalmente; aqui el investigador le
atribuye el significado que utilizé durante todo el estudio para su mejor comprension.
Para este proyecto se muestran las categorias de la investigacion en el cuadro N° 1.
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Cuadro N° 1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

TITULO: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE LA “PANADERIA LUIS XV C.A.”

OBJETIVO GENERAL: APLICAR ESTRATEGIAS QUE PERMITAN MOTIVAR A LOS EMPLEADOS DE LA “PANADERIA LUIS XV C.A.”

DEFINICION ] MODO DE
VARIABLES DIMENSION INDICADORES PREGUNTAS INSTRUMENTO
CONCEPTUAL RESPUESTA
Es el impulso de una persona a | Necesidades Fisiologicas 1,2,
. Seguridad 34,
actuar de determinada manera o Sociales 5,
| . Estimacion 6,
Motivacidn por lo menos que origina una Autorrealizacién 7
propension hacia un
comportamiento especifico”. ©
(]
Chiavenato (2000) = °
- — 3 z
Son las  acciones o | Evaluar Rendimiento 8, = &
comportamientos  observados Desempenio S 3
en los empleados que son Obieti Entrenamiento 10 w
relevantes el logro de los | OPJetivos EOtgnCltal o 11,
P~ Y roductivida 12
Desempefio objetivos de la organizacion.

Chiavenato (2000)

De Sousa y Meneses. (2018)




CAPITULO IV

4.1 Analisis e interpretacion de los resultados del cuestionario

Los datos se presentan a través de tablas estadisticas en donde se describen
cuales fueron las cuantificaciones de las frecuencias absolutas y relativas de las
respuestas dadas por los entrevistados que participaron de la muestra a través de un
instrumento denominado estudio por encuesta, para la variable independiente, esto se
realiza para cada uno de las supuestos a partir de los item que lo definen.
Posteriormente cuando se tabularon los datos se construye un grafico representativo
con graficas circulares, esto con la finalidad de visualizar y comparar las opiniones
emitidas por los encuestados a los planteamientos realizados en los items.

Es de hacer notar que a cada andlisis se le realiza  su interpretacion,
destacando en cada uno de ellos las opiniones que mayor porcentaje obtuvo producto
de las opiniones, esto es util porque a partir de este razonamiento de los items se
pueden realizar las comparaciones del esquema tedrico con el esquema empirico y

extraer las conclusiones validas que den cuenta del estudio realizado.



NECESIDADES FISIOLOGICAS

item N°

1.- Lo mas importante es tener un trabajo estable

Tabla N° 1. NECESIDADES FISIOLOGICAS

items Sl NO

FA % FA %
1 15 100 0 0
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 1. NECESIDADES FISIOLOGICAS

I TEMN®1

=51

Fuente: De Sousa vy Meneses. (20 18), a partir del Instrumento aplicado

ANALISIS: Se puede observar que los encuestados, para el item niimero uno, el
cual propone la importancia de tener un trabajo estable para los mismos, se ubico
en el cien por ciento de la distribucion, lo que corrobora que los individuos tienen
dentro de sus prioridades cubrir sus necesidades bésicas de subsistencia, tal como
lo expresa Maslow, citado por Chiavenato (2011:61), “son las necesidades

relacionadas con la subsistencia y existencia del individuo”.




NECESIDADES FISIOLOGICAS

itemN°
2.-  Los beneficios econdmicos que recibe por su empleo satisfacen sus necesidades

béasicas

Tabla N° 2. NECESIDADES FISIOLOGICAS

items Sl N[e)

FA % FA %
2 2 13 13 87

Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 2. NECESIDADES FISIOLOGICAS

ITEM N° 2

- =)
W\ NO

Fuenie: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

ANALISIS: Con respecto al item nimero dos, la distribucion se ubico en el 87
por ciento de los casos en la alternativa NO, esto indica que los beneficios
econdmicos que recibe por su trabajo, no satisfacen sus necesidades basicas. Esto
conlleva a que los empleados no sientan motivacion, ya que, Maslow, citado por
Chiavenato (2011:61) manifiesta que: “... aunque son comunes a todos los
individuos, requieren diferentes grados de satisfaccion individual. Su principal
caracteristica es la urgencia, cuando alguna necesidad no puede satisfacerse,

dirige la orientacion de la conducta”.



NECESIDADES DE SEGURIDAD

Item N°

3.- La empresa le brinda un plan de salud eficiente para usted y su
familia

Tabla N° 3. NECESIDADES DE SEGURIDAD

items Sl \[e)

FA % FA %
3 4 27 11 73
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 3. NECESIDADES DE SEGURIDAD

ITEMN®°3

msi
=\ NO

Foenite: De Sousa v Meneses. (201 8), a partir del Instnmmento aplicado

ANALISIS: En el cuadro se puede observar que la distribucion de los datos para
el item numero tres, se concentran mayoritariamente en la alternativa NO de los
items que lo definen encontrandose que un 73 por ciento expresa que la empresa
no les brinda un plan de salud eficiente a ellos y a su familia, de manera que,
existe una baja motivacion segin Maslow citado por Chiavenato (2011:61) quien
expone que las necesidades de seguridad “llevan a que la persona se proteja
de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto. La bdsqueda de
proteccion frente la amenaza o la privacion, la huida ante el peligro, la

busqueda de un mundo ordenado y previsible”.

43



NECESIDADES DE SEGURIDAD

item N°
4.- Se siente seguro en su trabajo
Tabla N° 4. NECESIDADES DE SEGURIDAD
items Sl \[e)
FA % FA %
4 3 20 12 80

Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 4. NECESIDADES DE SEGURIDAD

ITEMN® 4

| NO

Fuente: De Sousa y Mencses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

ANALISIS: En el item que propone la seguridad que siente el empleado con
respecto a su trabajo, manifestaron en el 80 por ciento de los casos no sentir dicha
seguridad, Esto genera incertidumbre y falta de motivacion en los empleados
debido a que “las necesidades de seguridad tienen gran importancia, ya que
en la vida organizacional, las personas dependen de la organizacion, y las
decisiones administrativas arbitrarias 0 las decisiones inconscientes 0
incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las personas en
cuanto a su permanencia en el trabajo”, Maslow citado por Chiavenato
(2011:61).
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NECESIDADES SOCIALES
Item N°
5.- En la empresa se fomenta el compafierismo y la unién entre los
trabajadores
Tabla N° 5. NECESIDADES SOCIALES

items S [\[e)

FA % FA %
5 5 33 10 67
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 5. NECESIDADES SOCIALES

ITEMN® 5

= sl
- N

Fuente: De Sowusa vy Memeses., (2018), a partir del Instnuomento aplicado

ANALISIS: Con respecto al item niimero cinco que plantea si en la empresa se
fomenta el compafierismo y la union entre los trabajadores, el 67 por ciento de la
muestra manifestd que no esta de acuerdo con la proposicion, el 33 por ciento
expresd estar de acuerdo. Este aspecto es importante para mantener al personal
motivado ya que las relaciones interpresonales amigables permiten la asociacion y
participacion. Esta postura es defendida por Maslow citado por Chiavenato
(2011:62), quien expresa que las necesidades sociales

Son las necesidades de asociacion, participacién, aceptacion por
parte de los colegas, amistad, afecto y amor. Cuando las necesidades
sociales no estan suficientemente satisfechas, la persona se torna
reacia, antagonica y hostil con las personas que la rodean. La
necesidad de dar y recibir afecto es un motivador importante
del comportamiento humano. (P.62)



NECESIDADES DE AUTOESTIMA

Item N°

6.- La empresa toma en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que esta
Realizando

Tabla N° 6. NECESIDADES DE AUTOESTIMA

Ttems Si NO

FA % FA %
6 5 33 10 67
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 6. NECESIDADES DE AUTOESTIMA

iTEM N° 6
L =11
L Eie]

Fuente: De Sousa v Meneses. (2018), a partit del Instmmmento aplicado
ANALISIS: En cuanto a los aspectos relacionados con la estimacion, la medicion

se distribuy6 de la siguiente manera: el 67 por ciento de los encuestados expreso
gue la empresa no toma en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que esta
realizando. EI hecho de que la empresa no tome en cuenta la opiniéon de sus
empleados genera desmotivacion ya que se siente inseguro y por ende sus
acciones seran dubitativas. Esta afirmacion es fundamentada por Maslow citado
por Chiavenato (2011), quien considera que:

La auto-evaluacion y la autoestima. Incluyen la seguridad en si
mismo, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion y
el reconocimiento social, de status, prestigio, reputacion vy
consideracion. La satisfaccion de estas necesidades, conduce a
sentimientos de confianza en si mismo, valor, fuerza, prestigio,
poder, capacidad y utilidad. (P: 62)
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NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

Item N°

7.- Trabajando duro en la empresa lograra progresar en la misma

Tabla N° 7. NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

ftems Sl NO

FA % FA %
7 9 60 6 40
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 7. NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

ITEM N° 7

|35l

Foente: De Sousa v Meneses. (2018), a partir del Instnmento aplicado

ANALISIS: En el cuadro se puede observar que la autorrealizacion medida a
través del item trece la cual plantea a los empleados si trabajando duro en la
empresa lograran progresar en la misma, el 60 por ciento de los encuestados
expresd que Sl, el 40 por ciento que NO. La necesidad de autorrealizacién permite
al empleado esforzarse para alcanzar metas y vencer retos. Ademas, Maslow
citado por Chiavenato (2011:62) manifiesta que “llevan a las personas a
desarrollar su propio potencial y realizarse como criaturas humanas durante

toda la vida.”
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RENDIMIENTO LABORAL

Item N°

8.- Surendimiento laboral es evaluado

Tabla N° 8. RENDIMIENTO LABORAL

ftems SI N[e}

FA % FA %
8 5 33 10 67
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 8. RENDIMIENTO LABORAL

ITEM N° 8

msi
m|m N

Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partit del Instnmento aplicado
ANALISIS: En el item nimero ocho, los encuestados expresaron con un 33
por ciento que su rendimiento laboral si es evaluado, mientras que el restante 67
por ciento manifestd que no es asi. El hecho de no ser evaluados genera que los
empleados no cumplan a cabalidad sus funciones. En este sentido, para Para

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007):

La evaluacion es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, asi como el grado de absentismo con el fin de descubrir en que medios es
productivo el empleado y si podré mejorar su rendimiento futuro. (P. 229)
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DESEMPENO LABORAL

Item N°

9.- Estd comprometido con su trabajo

Tabla N° 9. DESEMPENO LABORAL

ftems Sl NO

FA % FA %
9 4 27 11 73
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 9. DESEMPENO LABORAL

iTEM N° 9

L
W NO

Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partit del Instnmmento aplicado
ANALISIS: Por otra parte, con respecto a si el empleado esta conforme con las
funciones que cumple, el 27 por ciento manifestd que las labores que cumple
estan relacionadas con su desempefio laboral, el restante 73 por ciento sefial6 que
no se siente de esa manera.

Al respecto, Chiavenato (2009), describe la evaluacion del desempefio
del talento humano como:

Una valoracion sisteméatica de la actuacion de cada persona, en
funcién de las actividades que desempefia, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar
el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo,
su contribucion al negocio de la organizacion (p. 21).
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ENTRENAMIENTO

item N°

10.- La empresa ofrece entrenamiento periddico para lograr ascensos en la misma

Tabla N° 10. ENTRENAMIENTO

items Sl \[e)

FA % FA %
10 0 0 15 100
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 10. ENTRENAMIENTO

iITEM N° 10

msl
m|MNO

Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

ANALISIS: En cuanto al ofrecimiento que hace la empresa de entrenamientos
para lograr ascensos, los empleados contestaron que eso NO ocurre en el 100 por
ciento de los casos, Esto es importante para obtener beneficios personales tal
como establece Chiavenato (2001:365) quien dice que la empresa puede
identificar los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados que tiene

condiciones para ascenderlos o transferirlos.



item N°

DESARROLLO DE POTENCIAL

11.- En la empresa tiene oportunidad de desarrollar su potencial

Tabla N° 11. DESARROLLO DE POTENCIAL

items

FA

%

FA

NO

%

11

0

0

15

100

Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 11. DESARROLLO DE POTENCIAL

iITEM N° 11

LBl
LBy [

Fuente: [De Sousa vy Meneses, (201 8), a partir del nstromento aplicasdo

ANALISIS: Con respecto a la oportunidad que tienen los empleados de

desarrollar su potencial, expresaron los entrevistados que NO la tienen en el

100 por ciento de los casos. Es importante que la empresa ofrezca esas

oportunidades ya que al desarrollar en el empleados su potencial al maximo,

generara beneficios a la organizacion. Al respecto, Chiavenato (2009:21)

expresa que: “...en funcién de las actividades que desemperfia, las metas y

los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial

de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la

excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion al

negocio de la organizacion.
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PRODUCTIVIDAD

Item N°

12.- Conserva un alto indice de productividad

Tabla N° 12. PRODUCTIVIDAD

items Sl NO

FA % FA %
12 0 0 15 100
Fuente: De Sousa y Meneses. (2018), a partir del Instrumento aplicado

GRAFICO N° 12. PRODUCTIVIDAD

[N
ENO

ANALISIS: Con respecto a las oportunidades que permiten mejorar la
productividad, el 100 por ciento de los encuestados expresé que NO existen. Es
importante que la empresa ofrezca esas oportunidades ya que seria un beneficio
para la organizacion, tal como expresa Chiavenato (2001:365) quien manifiesta
gue uno de los beneficios a la empresa es que “dinamiza su  politica de
recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los empleados (no solo de
ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal), ya que estimula la

productividad y mejora las relaciones humanas en el trabajo.”



CAPITULO V

PROPUESTA
ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES QUE INTERVIENEN EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE LA “PANADERIA
LUIS XV C. A

5.1 Presentacion

El capital humano es uno de los principales motores de una empresa,
especialmente en una empresa de servicios ya que son las personas en las cuales
reside el conocimiento y la creatividad. Es por ello que, la motivacion es un
elemento fundamental para el éxito de una empresa ya que de ella depende en
gran medida la consecucién de los objetivos de la compafiia, de ella depende en
gran medida el comportamiento del personal y desarrollo profesional de los
individuos, ésta debe ser tomada en cuenta por los directivos; por lo que resulta
indispensable conocer las necesidades de los empleados, creando un clima
organizacional adecuado con un buen sistema de recompensas que induzca

alcanzar las metas institucionales.

5.2 Beneficios

Entre los beneficios que puede tener la implementacion de un plan de
estrategias motivacionales que intervienen en el desempefio laboral de los
empleados de la “PANADERIA LUIS XV C.A.”, se pueden mencionar:

1.- Una mejor imagen de la empresa. Cuantas mas cosas buenas hace la
empresa, mejor imagen tiene, EI hecho de preocuparse y ocuparse de su mayor
capital que es el humano trae como consecuencia proyectar una mejor imagen.

2.- Mayor compromiso con la empresa. Cuando los empleados sienten que
la empresa los toma en cuenta, se sentirdn mas comprometidos con la

organizacion.



3.- Mayor rendimiento laboral. Trabajadores motivados rinden méas porque
se sienten mejor en su trabajo y lo hacen con una mayor eficacia. Esto hace que se
consiga un mayor rendimiento laboral y mayores beneficios para la empresa.

4.- Mas y mejores ideas de mejora. Los trabajadores que se sienten
valorados y motivados son capaces de tener nuevas ideas y transmitirlas a sus
superiores. Puede que algunas no sean vélidas o aplicables, pero se pueden
conseguir ideas interesantes para mejorar o rendir mas. También son mas
creativos y hacen mejor su trabajo.

5.- Menores inconvenientes para la empresa (con su consecuencia de
pérdida de beneficios). Trabajadores desmotivados se sienten mal en su trabajo,
por lo que pueden tener mayores enfermedades laborales y accidentes de trabajo,
ser impuntuales, faltar mas dias al trabajo, crear un mal ambiente, llevarse mal
con sus comparieros, etc. Todo esto conlleva pérdidas econdmicas para el negocio.

6.- Mayor competitividad empresarial. Empresas cuyos trabajadores se
sienten satisfechos con su trabajo y dan lo méximo de si son mucho mas
competitivas que otras. Por ello, la motivacion en el trabajo conlleva
necesariamente a empresas mas competitivas y que pueden afrontar mejor los
cambios.

7.- Menos fugas de cerebros. Trabajadores que no se sienten bien en su
espacio de trabajo tienden a irse, trabajadores que se sienten a gusto y motivados
en su empleo tienden a quedarse en la empresa aunque otras puedan ofrecerles
unas mejores condiciones. La empresa puede retener a sus trabajadores mas
valiosos motivandolos.

8.- Mejor imagen de la empresa como buen empleador, lo que lleva a atraer
talentos 0 empleados valiosos. Tan importante es saber retener los talentos como
captarlos, por ello hay que disefiar estrategias para ambas cosas, y sin duda la
motivacion las lleva necesariamente a las dos. Y es que si la empresa se esfuerza

por sus trabajadores ganarad una imagen de “buen empleador”.
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5.3 Objetivos de la Propuesta

5.3.1 Objetivo General

Disefiar un plan de estrategias motivacionales que intervienen en el
desempefio laboral de los empleados de la “PANADERIA LUIS XV C.A.”.

5.3.2 Objetivos Especificos

Desarrollar actividades motivacionales que intervienen en el desempefio

laboral de los empleados.

5.4 Desarrollo de la Propuesta

La propuesta en cuestion se fundamenta en la Teoria Bifactorial de
Herzberg — 1959, citado por Baquero y Guevara (2015).

El autor referido, formuld la llamada teoria de los dos factores o teoria
bifactorial para explicar mejor el comportamiento de las personas en situaciones
de trabajo. ElI mismo plantea la existencia de dos tipos de necesidades o factores
que orientan el comportamiento de las personas: los factores de higiene que
causan insatisfaccion y desmotivacion si no se cumplen y los factores motivadores
gue causan satisfaccion e influyen en la motivacion laboral.

Expresa el autor que la satisfaccion es principalmente el resultado de los
factores motivadores, los cuales ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo
pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

En este sentido, la insatisfaccion es principalmente el resultado de los
factores de higiene. Si los factores de higiene faltan o son inadecuados, causan
insatisfaccion, pero su efecto tiene poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.
Los factores de higiene se refieren a factores medioambientales externos a la tarea
en si; son sueldo y beneficios, politica de la empresa y su organizacién, relaciones

con los comparieros de trabajo, ambiente fisico, supervision y estilo de direccién,
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status, seguridad laboral, crecimiento, madurez, consolidacion y éareas de trabajo.
Estos factores de higiene corresponden a las necesidades primarias de la jerarquia
de Maslow. Los factores motivadores se relacionan directamente con el trabajo y
se corresponden con las necesidades de orden superior de Maslow. Se refieren a
actores intrinsecos del trabajo, son factores de satisfaccion como los logros, el
reconocimiento, la independencia laboral, las responsabilidades, la promocién y
posibilidades de ascenso, la autonomia y desafios laborales.

Dentro de este orden de ideas, las organizaciones deberian fomentar
actividades que satisfagan a sus empleados. Es asi como en 1969, Herzberg,
citado por Baquero y Guevara (2015) desarrollo el concepto de Enriquecimiento
del Trabajo (job enrichment). Destaca el citado autor que, una de las principales
causas de la insatisfaccién laboral, es que muchos trabajos estan desprovistos de
sentido en nombre de la eficiencia. El autor sefiala que, el enriquecimiento del
Trabajo supone disefiar el trabajo de un modo méas ambicioso (enriquecerlo) de
modo que permita satisfacer motivos de alto valor. Enriquecer los puestos de
trabajo de los empleados mediante la creacion de posibilidades de realizacion
personal, mas reconocimiento, un trabajo méas desafiante y responsable, y mas
oportunidades de progreso y crecimiento individual.

Para enriquecer el trabajo, Herzberg (1966), plantea 8 elementos:

1. Retroalimentacion directa: informacidn para mejorar y reconocimiento.

2. Relacionarse con los clientes internos: comunicacion con compafieros de
trabajo quienes se benefician de las tareas.

3. Aprendizaje constante: aprendizaje intencionado para permitir el
crecimiento.

4. Autoplanificacion: da sentido de autonomia y aumenta la responsabilidad
personal. Solo quien hace la tarea sabe cuanto tiempo le tomara ejecutarla.

5. Experiencia Unica: eliminar el aburrimiento. Incorporar singularidades a
la tarea para incentivar la creatividad.

6. Control sobre los recursos: otorga autonomia y sentido de responsabilidad

sobre los recursos y gastos.
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7. Comunicacion directa con la direccion: elimina barreras de
comunicacion. La posibilidad de comunicacion vertical agrega valor y
responsabilidad.

8. Asuncion de responsabilidades: otorga sentido de propiedad sobre los
errores cometidos. La rendicién individual de cuentas, hace que el individuo se
sienta orgulloso de su trabajo.

La teoria bifactorial de Herzberg (1966), demuestra el importante papel que
juegan tanto los factores de higiene como la satisfaccion de las necesidades de
crecimiento y autorrealizacion en la motivacién laboral.

El concepto de Enriquecimiento del Trabajo, busca satisfacer las
necesidades de crecimiento, autoestima y autorrealizacion de los trabajadores, a
través de su funcion en el trabajo. El trabajo en si mismo se convierte en el
vehiculo principal del crecimiento personal del trabajador Herzberg (1979).

Para administrar este taller vivencial se parte de la teoria del ciclo de
aprendizaje experiencial de Kolb, citado por Baquero y Guevara (2015),
desarrollada por el psicélogo David Kolb quien planteo su teoria de los estilos de
aprendizaje por primera vez en 1975, en su libro Toward an applied theory of
experiential Learning, su teoria se fundamenta en la creencia que los estilos
individuales de aprendizaje emergen debido a tres factores causales: la genética,
las experiencias de vida y las exigencias del entorno.

La teoria de aprendizaje experiencial establece lo siguiente:

En primer lugar, las experiencias inmediatas y concretas las cuales sirven de
base para la observacion. A continuacion, el individuo reflexiona sobre estas
observaciones y comienza a construir una teoria general de lo que puede significar
esta informacion. En el siguiente ciclo, el aprendiz forma conceptos abstractos y
generalizaciones basabas en sus hipotesis.
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Por Gltimo, el individuo prueba las implicaciones de sus conceptos en
situaciones nuevas. Una vez completados estos ciclos, el proceso reinicia con la
primera fase del proceso experimental.

La metodologia aplicada se apoya en las siguientes técnicas:

- Exposiciones didacticas, que permitan afianzar los conocimientos tedricos
relativos al tema de equipos de alto desempefio.

- Dinamicas a través de las cuales los participantes tendran la oportunidad
de vivir situaciones que le permitan comprender mejor el significado de los
contenidos tratados en cada tema del taller y ademéas puedan ofrecer sus aportes

personales de lo vivenciado.
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PROPUESTA

De Sousa y Meneses.
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RETROALIMENTACION DIRECTA

Fundamento de la estrategia: Fundamentada en la propuesta de Herzberg
(1966), sobre el enriquecimiento del trabajo, la cual plantea que el individuo
busca satisfacer las necesidades de crecimiento, autoestima y autorrealizacion, a
través de su funcion en el trabajo. De esa manera, l1os mismos se sentiran
motivados al tener incentivos tanto financieros como no financieros.

Objetivo: Lograr que los participantes se motiven a participar recibiendo premios
por sus logros alcanzados

Actividad: El experto planteard a los empleados y empleadores tener dos
carteleras, en una de ellas cada empleado colocard en un papel lo que quiere
lograr en esa semana, en la otra cartelera el empleador colocara las metas que
quiere alcanzar en esa semana, el empleado que lo logre, estara en la cartelera del
empleador aparte de recibir un beneficio econdmico o de otro tipo que estimulara
el esfuerzo de todos.

Elementos a Considerar: Trabajos que requieran gran esfuerzo fisico.
Tiempo: Siempre
Recursos: Empleadores
Empleados
Expertos en Relaciones Industriales
Espacio Fisico: Panaderia

Evaluacion: Observacion por parte de los expertos de los beneficios de la
aplicacion de la actividad



RELACIONES CON LOS CLIENTES INTERNOS, CONTROL SOBRE
LOS RECURSOS Y ASUNCION DE RESPONSABILIDADES

Fundamento de la estrategia: Fundamentada en la propuesta de Herzberg
(1966), sobre el enriquecimiento del trabajo, la cual plantea que para los
empleados relacionarse con los clientes internos a través de comunicacion con
compafieros de trabajo quienes se benefician de las tareas, el otorgar autonomia y
sentido de responsabilidad sobre los recursos y gastos, otorgar sentido de
propiedad sobre los errores cometidos y la rendicién individual de cuentas, hace
que el individuo se sienta orgulloso de su trabajo y por ende motivado a mejorar
en su desempefio laboral ademas de sentirse identificado con su empresa.

Objetivos: Lograr que los participantes establezcan relaciones interpersonales
amigables con clientes internos para motivarse a obtener beneficios de la
organizacion.

Lograr que los empleados ocupen posiciones relevantes dentro de la
organizacion.

Actividad: El experto planteara a los empleados y empleadores asignar a algun
empleado por un dia la responsabilidad de todo lo acontecido en la Panaderia, al
final del mes, en un taller de relaciones interpersonales promovido por la empresa
y los expertos, cada empleado leera su resumen del dia o dias en los que asumid la
responsabilidad detallando debilidades y fortalezas y el empleador los premiara
negociando beneficios con los empleados.

Elementos a Considerar: Inexperiencia del participante
Tiempo: Siempre
Recursos: Empleadores

Empleados

Expertos en Relaciones Industriales

Espacio Fisico: Panaderia

Evaluacion: Observacion por parte de los expertos de los beneficios de la
aplicacion de la actividad
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APRENDIZAJE CONSTANTE

Fundamento de la estrategia: Fundamentada en la propuesta de Herzberg
(1966), sobre el enriquecimiento del trabajo, la cual plantea que la empresa debe
facilitar aprendizaje intencionado para permitir el crecimiento, de esa manera, el
empleado tendra la oportunidad de progresar y desarrollarse mediante la
adquisicién de nuevos conocimientos que le servirdn para optar a mejores puestos
dentro de la organizacion, logrando de esa forma mejoras tanto laborales como
personales.

Objetivo: Lograr que los participantes se mantengan en continuo aprendizaje.

Actividad: El experto planteara al empleador hacer rétulos con tips que son importantes
tomar en cuenta por el empleado para lograr un buen trato al cliente y un mejor
desempefio, el empleado que obtenga resultados satisfactorios, sera beneficiado con algin
premio.

Elementos a Considerar: Actitud del empleado

Tiempo: Siempre

Recursos: Empleadores
Empleados
Expertos en Relaciones Industriales

Espacio Fisico: Panaderia

Evaluacion: Observacion por parte de los expertos de los beneficios de la
aplicacion de la actividad
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AUTOPLANIFICACION

Fundamento de la estrategia: Fundamentada en la propuesta de Herzberg
(1966), sobre el enriquecimiento del trabajo, la cual plantea que la
autoplanificacion da sentido de autonomia y aumenta la responsabilidad personal,
ademas expresa el autor que solo quien hace la tarea sabe cuanto tiempo le tomara
ejecutarla.

Objetivo: Lograr que los participantes autoplanifiquen sus actividades

Actividad: El experto organizara talleres de autoplanificacion tanto a empleados como a
empleadores evaluando resultados para determinar beneficios con relacion a su
desempefio laboral.

Elementos a Considerar: Recursos
Tiempo: Siempre
Recursos: Empleadores
Empleados
Expertos en Relaciones Industriales

Espacio Fisico: Panaderia

Evaluacion: Observacion por parte de los expertos de los beneficios de la
aplicacion de la actividad
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EXPERIENCIA UNICA

Fundamento de la estrategia: Fundamentada en la propuesta de Herzberg
(1966), sobre el enriquecimiento del trabajo, la cual plantea que la empresa debe :
eliminar el aburrimiento incorporando singularidades a la tarea para incentivar la
creatividad.

Objetivo: Lograr que los participantes quieran tener una experiencia unica
Actividad: Cada seis meses, el empleador premiara a los primeros dos empleados con
mejor rendimiento, tomando en cuenta todos los factores que inciden sobre el
rendimiento y desempefio laboral.
Elementos a Considerar: Ganancias de la organizacion
Tiempo: Siempre
Recursos: Empleadores

Empleados

Expertos en Relaciones Industriales

Espacio Fisico: Panaderia

Evaluacion: Observacion por parte de los expertos de los beneficios de la
aplicacion de la actividad
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COMUNICACION DIRECTA

Fundamento de la estrategia: Fundamentada en la propuesta de Herzberg
(1966), sobre el enriquecimiento del trabajo, la cual plantea que a través de la
comunicacion directa elimina barreras de la misma. La posibilidad de

comunicacion vertical agrega valor y responsabilidad.

Objetivo: Lograr que los participantes desarrollen una comunicacion directa y

fluida con los jefes y el resto del personal.

Actividad: Todos los dias al terminar la jornada diaria de trabajo, un empleado tendra
que explicar al empleador todos los pormenores de lo sucedido en el dia, ademéas de

plantearle necesidades o disgustos que tenga el personal.

Elementos a Considerar: Limitantes personales.
Tiempo: Siempre
Recursos: Empleadores

Empleados

Expertos en Relaciones Industriales

Espacio Fisico: Panaderia

Evaluacion: Observacion por parte de los expertos de los beneficios de la
aplicacion de la actividad
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5.5 Factibilidad Técnica, Operativa y Econémica
5.5.1 Factibilidad técnica

La Factibilidad técnica consistié en realizar una evaluacion de la tecnologia
existente en la organizacion, este estudio estuvo destinado a recolectar informacion
sobre los componentes técnicos que posee la organizacion y la posibilidad de hacer
uso de los mismos en el desarrollo e implementacion del disefio de estrategias que
permitan motivar a los empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.” y de ser necesario,
los requerimientos tecnoldgicos que deben ser adquiridos para el desarrollo y puesta
en marcha del sistema en cuestion.
5.5.2 Factibilidad econdmica

El estudio dio como resultado la factibilidad economica del desarrollo de
estrategias que permitan motivar a los empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.” Se
determinaron los recursos para desarrollar, implantar, y mantener en operacion la
propuesta, haciendo una evaluacion donde se puso de manifiesto el equilibrio
existente entre los costos intrinsecos de la misma y los beneficios que se derivaron de
ésta, lo cual permitié observar de una manera mas precisa las bondades de la
implementacion de dichas estrategias.
5.5.3 Factibilidad operativa

Permite sostener, que se pondrd en marcha el disefio propuesto, aprovechando
los beneficios que ofrece, a todos los usuarios involucrados con el mismo, ya sean los
que interactian en forma directa con este, como también aquellos que reciben
informacion producida por el sistema. Por otra parte, el correcto funcionamiento del
disefio, siempre estara supeditado a la capacidad de los empleados encargados de

dicha tarea.
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CONCLUSIONES

Considerando los objetivos planteados en esta investigacion, asi como los
resultados del cuestionario aplicado a la poblacion en estudio se presentan las
conclusiones y recomendaciones

El objeto de estudio de esta investigacion estrategias motivacionales que
intervienen en el desempefio laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV
C.A.”, Se destacaron varios aspectos importantes, entre ellos: la situacion
diagnosticada a través de un instrumento de medicion (cuestionario). El cual reflejé
la falta de estrategias motivacionales que intervienen en el desempefio laboral que
permitan identificar de manera oportuna y eficaz las fallas y limitaciones que se
registran para corregirlas y garantizar el alcance de los objetivos institucionales.

Es por ello que al aplicar y analizar las respuestas de los encuestados surgio
ésta inquietud investigativa, generandose la siguiente interrogante de investigacion:
¢Cuéles seran las estrategias de planificacion centradas en la motivacion que
intervienen en el desempefio laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV
C.A.”? De esta gran pregunta generadora se determinaron los objetivos que se
deseaban alcanzar con la investigacion, teniendo como base las teorias de motivacion
de Maslow (1943) y las teorias de evaluacion del desempefio laboral de Chiavenato
(2011), el tipo de metodologia para abordar la investigacion bajo un disefio no
experimental, descriptivo de campo. Siendo esta la razén por la cual surgid este
trabajo de grado como un aporte para dar respuestas efectivas y asertivas para el
mejoramiento del desempefio laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV
CA”

En atencidén a lo anteriormente expuesto se determina la necesidad que existe
de disefar estrategias motivacionales que intervienen en el desempefio laboral de los
empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.”. Se logrd evidenciar en la prueba
diagnostica la desmotivacion que tienen los empleados y su incidencia en el

desempefio laboral.
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En este mismo orden de ideas, se evidenci6 a través de la prueba diagndstica
aplicada a la poblacion en estudio, la pertinencia académica que aborda la propuesta
presentada, en comparacion con lo que establece Likert en su escala, se obtuvo una
actitud favorable. Quedando asi demostrado que la aplicacion de estrategias
motivacionales es de gran utilidad para alcanzar los objetivos tedricos propuestos.

La aplicacion de estas estrategias requiere un esfuerzo por parte de los
empleadores para cubrir las necesidades (fisioldgicas, seguridad, sociales, estimacion,
autorrealizacion) de sus empleados y de igual manera de los empleados para alcanzar
metas de rendimiento, desempefio, entrenamiento, potencial y productividad y logren
beneficios para si mismos, para la empresa y la comunidad.

Es por esto que las estrategias motivacionales que intervienen en el desempefio
laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.” deben ser aplicadas con
propiedad, rigurosidad y calidad ya que genera beneficios que permiten desarrollar la
efectividad y éxito personales y de la organizacion

Cabe destacar que las estrategias motivacionales propuestas posee unos
atributos muy interesantes, ya que se realizan con diferentes materiales y objetos,
ademas su ejecucion es de forma muy dindmica, participativa y el participante siente
atraccion por participar. También es necesario resaltar el otorgamiento de premios
para mantener la motivacion y el desempefio obtenido.

Es necesario destacar, que en el disefio de las estrategias se tomaron en cuenta
los resultados de la encuesta fundamentados en la teoria ya que busca maximizar el
funcionamiento de las potencialidades del empleado, ademas de traer beneficios a
corto, mediano y largo plazo tanto a los empleados, el jefe, la empresa y la
comunidad.

En este sentido, se puede concluir que el empleador poseera las guias como
base para aplicar las estrategias y sobre ellas trabajar de acuerdo al desarrollo del
desempefio laboral y la productividad. Cabe destacar que el manejo, interpretacion y
ejecucion de las estrategias presentadas debe ser administrado por un profesional en

el area de Relaciones Industriales.
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En cumplimiento de los objetivos planteados en esta investigacion se verificé la
factibilidad técnica, operativa y economica.

Finalmente, la ejecucién y puesta en marcha de estrategias motivacionales para
elevar el desempefio laboral de los empleados de la “Panaderia Luis XV C.A.” es una
propuesta que conlleva a una solucion de forma institucional a la necesidad
manifiesta de estrategias similares. Siendo el unico fin de esta investigacion mejorar

el desemperio laboral y generar crecimmento empresarial.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos se recomienda a la “Panaderia Luis XV

C.A.” lo siguiente:

Promover el mejoramiento del desempefio laboral a través de estrategias

como la implementacion de estrategias motivacionales.

Utilizar las estrategias planteadas en este trabajo de grado.

Promocionar e incentivar a los empleados a alcanzar metas usando

como recurso las estrategias motivacionales.

Poner en préctica un plan de recuperacion y modernizacion de

procedimientos y sistemas usados en la “Panaderia Luis XV C.A.”

Adquisicion y modernizacion de equipos.

Se sugiere que se realicen taller de capacitacion al personal que en esta
labora ya que muchos de ellos poseen gran potencial que deberia ser

aprovechado por la organizacion.

Por ultimo se recomienda implementar talleres de capacitacion vy

actualizacion al personal empleador que labora en la organizacion.

70



REFERENCIAS

Arango Catalina. Arbeldez Patricia. Yubiria Londofio Y. (2010). Factores que
estan asociados a la motivacién laboral de los empleados de la empresa
OSP International (Out Side Plant Internacional) de la ciudad de
Medellin. Monografia para optar al titulo de Especialista en Psicologia de las
Organizaciones y del Trabajo. Medellin. Universidad de San Buenaventura en
Colombia. [En Linea]. Disponible en:
http://bibliotecadigital.usb.edu.co/bitstream/10819/4326/3/Factores_Asociados
_Motivacion_Arango_2017.pdf. [2018, marzo 25].

Arias, Fidias. (1997) El proyecto de Investigacion. Guia para su elaboracion.
Editorial Episteme (3ra. Ed.). Caracas.

-------- (1999) El proyecto de Investigacion. Guia para su elaboracion.
Editorial Episteme (3ra. Ed.). Caracas.

-------- (2006) El proyecto de Investigacion. Introducciéon a la metodologia
cientifica. Editorial Episteme (4ta. Ed.). Caracas.

Baquero, Diana, Amelin, Guevara, (2015). Propuesta de Estrategias de
Motivacién para la fuerza de ventas de laboratorios Diame. Trabajo de
grado para optar al titulo de Especialista de Gerencia Estratégica de
Negocios para la Industria Farmoquimica, Alimentaria y Cosmética.
Caracas. Universidad Central de Venezuela.

Brazzolotto, Sofia (2012). Aplicacion de la evaluacién de desempefio por
competencias a las organizaciones. Trabajo de Investigacion. Universidad

Nacional de Cuyo. Argentina.

Castro, Fernando. (2003). El proyecto de investigacion y su esquema de
elaboracion. (22.ed.). Caracas: Uyapal.

Chiavenato, Idalberto (2000). Administracion de Recursos Humanos (3era.
ed.). México. McGraw-Hill.

----- (2001). Administracion de Recursos Humanos. Quinta edicion. McGraw
Hill. Bogota-Colombia.

71



----- (2009). Administracion de Recursos Humanos, 8va edicion, editora
McGraw-Hill, México.

----- (2011). Administracion de Recursos Humanos, El capital humano de las
organizaciones. 8va. Edicion. editora McGraw-Hill, México.

Declaracion de los Derechos Humanos.(1947). [En Linea]. Disponible en:
http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf.
[2018, marzo 25].

Dolan Simon, Valle Ramon, Jackson Randall y Su sanSchuler, (2007). La gestion
de los recursos humanos: ¢(Como atraer, retener y desarrollar con éxito el
capital humano en tiempos de transformacién?,32 ed., Mc Graw Hill.

Garcia, Maria (2001). La importancia de la evaluacion del desempefio.
Revista proyecciones. Afio 2 Numero 9 Febrero-Marzo 2001. [En Linea].
Disponible en:
http://www.cem.itesm.mx/dacs/publicaciones/proy/n9/exaula/mgarcia.html.
[2018, marzo 25].

Graterol, Frank (2013). Estrategias motivacionales para la promocion de la
asignatura enfermeria comunitaria dirigidas a los estudiantes del 4to
afio de enfermeria de la universidad de Carabobo en la UNEFA
Guanare Nucleo Portuguesa, trabajo de Grado para optar al titulo de para
optar al titulo de Magister en Investigacion Educativa de la Universidad
de Carabobo. [En Linea]. Disponible en: http://produccion-
uc.bc.uc.edu.ve/documentos/trabajos/700035B2.pdf. [2018, marzo 25].

Hernandez Roberto, Carlos Fernandez y Pilar Baptista (1997). Metodologia de la
Investigacion. Segunda edicion. McGraw Hill Interamericana Editores, S.A
de C.V. México.

Herzberg, Frederick. (1966). EI Mundo y la Naturaleza del Hombre. Nueva York:
HarperCollins.

Maslow, Abraham. (1943). A Theory of Human Motivation. [En Linea].

Disponible  en:  http://psychclassics.yorku.ca/Maslow/motivation.htm.
[2018, marzo 2].

72



Mijares Irene. (2015). Gestion Gerencial de los Directivos para determinar el
Nivel de Desempefio Laboral en una Escuela Publica ubicada En Puerto
Cabello Estado Carabobo. Universidad de Carabobo. Trabajo de Grado
presentado para optar al Titulo de Licenciado en Relaciones Industriales.

[En Linea]. Disponible en:
http://pdgbc.bc.uc.edu.ve/bitstream/123456789/3440/3/imijares.pdf. [2018,
marzo 25].

Mondy Wayne y Robert Noe (2005). Administracion de recursos humanos. (9a
ed.). México: Pearson Educacion.

Palella, Santa, y Filiberto Martins (2012). Metodologia de la Investigacion
Cuantitativa. Caracas FEDEUPEL 4ta. Edicion.

Perez, Daniela. (2016), Analisis de un Programa de Motivacion para el
Desempefio Laboral del personal de la Inspectoria de trabajo Pedro
Pascual Abarca, Zona Industrial 111, Barquisimeto. Trabajo de grado
para optar al titulo de Licenciadas en Comunicacion Social. Barquisimeto.
Trabajo sin publicar. Universidad Fermin Toro.

Robbins, Stephen y Timothy Judge. (2009). Comportamiento Organizacional.
13va. Edicion. México: Pearson Educacion.

Sanchez Jorge y Calderon Viviana. Disefio del proceso de evaluacién del
desempefio del personal y las principales tendencias que afectan su
auditoria.[En Linea]. Disponible en:
http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/view/1701/
3866. [2018, abril 8].

Sodexo.(s/f). ¢Qué es la Motivaciéon Laboral? [En Linea]. Disponible en:
http://www.vidaprofesional.com.ve/blog/que-es-la-motivacion-laboral.aspx.
[2018, marzo 25].

Tamayo Mario (2006). El Proceso de la Investigacion Cientifica. Incluye
evaluacion y administracion de proyectos de investigacion. 5ta Edicion.
Editorial Limusa. Grupo Noriega Editores. Mexico, D. F.

Universidad Pedagogica Experimental Libertador. (2013). Manual de Trabajos

de Grado de Especializacion, Maestria y Tesis Doctorales. Caracas.
73



ANEXOS

i ANEXO N° 1
REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ



FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Calabozo, Enero de 2018

Estimado(a) Sr:

Me dirijo a usted en la oportunidad de solicitar su colaboracion para dar respuesta a
un conjunto de planteamientos contenidos en el documento que a continuacion se
presenta.

Su informacidn sera la base de un estudio que servira para comprobar el disefio de un
plan de estrategias motivacionales que intervienen en el desempefio laboral el cual
sera presentado como requisito parcial para optar al titulo de RELACIONES
INDUSTRIALES que se Titula: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES QUE
INTERVIENEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE
LA “PANADERIA LUIS XV C.A”

Se trata de marcar “X” en la alternativa que considere conveniente. Para garantizar la
confidencialidad y anonimato a su participacion no tendra que incorporar su nombre

en el instrumento.

Mil gracias por su colaboracién.

Atentamente

De Sousa Yenny. y Liz Meneses.

ANEXO N° 2
REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
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ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS
Encuesta dirigida a los empleados de la Panaderia Luis XV, ubicada en Calabozo, Estado
Guarico.

Instrucciones

Responda los siguientes planteamientos.

Fecha de Aplicacion: _ / |

N° | Planteamiento SI | NO
Usted como emnleadn considera aie-

01 | Lo mas importante es tener un trabajo estable

02 | Los beneficios econdmicos que recibe por su empleo satisfacen sus
necesidades basicas

03 | La empresa le brinda un plan de salud eficiente para usted y su familia

04 | Se siente seguro en su trabajo

05 | En la empresa se fomenta el compafierismo y la union entre los
trabajadores

06 | La empresa toma en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que esta
realizando

07 | Trabajando duro en la empresa lograra progresar en la misma

08 | Su rendimiento laboral es evaluado

09 | Estd comprometido con su trabajo

10 | La empresa ofrece entrenamiento periddico para desarrollar su
potencial

11 | En la empresa tiene oportunidad de desarrollar su potencial

12 | La empresa ofrece oportunidades que permiten mejorar la

productividad
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