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ANEXO L
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RESUMEN INFORMATIVO

El presente estudio tuvo como objetivo principal proponer estrategias motivacionales
para afianzar la cultura organizacional de la Distribuidora Gotto, C.A., ubicada en
Naguanagua, estado Carabobo, basado en la necesidad de aprovechar que las
empresas privadas han disminuido la inversion en el pais, y se tiene la oportunidad de
gue se pueda motivar a los trabajadores, para mejorar el clima organizacional. La
metodologia aplicada fue bajo la modalidad de un proyecto factible, con apoyo en un
estudio con disefio de campo y documental, y un nivel descriptivo. En cuanto a la
poblacion el estudio estd comprendida por cinco (05) personas que trabajan en la
empresa, la muestra es de tipo censal por lo tanto estuvo representada por la totalidad
de la poblacion. Las técnicas que se aplicaron para la recoleccion de datos de tipo
primario fue la encuesta con apoyo de un cuestionario con diez (10) preguntas
cerradas dicotdmicas de alternativas de respuestas si-no. Los resultados obtenidos se
tabularon en tablas de frecuencia, graficados en diagramas circulares, analizados e
interpretados, para exponer los factores internos y externos en una matriz DOFA, los
cuales se utilizaron para desarrollar las fases metodoldgicas disefiadas para alcanzar
los objetivos propuestos en el presente estudio, con la finalidad de darle solucion a la
problematica expuesta. Finalmente, para culminar el trabajo de grado se realizd la
propuesta, la cual contiene un conjunto de actividades que se enfocan al aumento de
la cultura organizacional y a la vez la motivacién de los trabajadores de la
Distribuidora Gotto, C.A., cada una de las herramientas que estan dentro de la
propuesta tienen el fin de poder transformar las debilidades en fortalezas y asi que
cada uno de los trabajadores puedan ayudar a la empresa a alcanzar cada uno de sus
objetivos.

Descriptores: Estrategias, motivacion, cultura organizacional.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional en la actualidad tiene un papel de gran importancia,
dandole influencia al comportamiento, productividad y expectativas de cada
trabajador. En gran cantidad de las organizaciones tienen el fin de buscar la mejora
continua, que apoya a la compafiia para que tenga un buen funcionamiento por medio
del establecimiento de valores, pensamientos y reglas que permitan que cada
miembro del capital humano pueda identificarse con cada uno de ellos, en el que
podra ayudarlos a formarlos e influir de manera positiva en cada conducta que puedan
realizar. Al momento que se desarrolle la cultura en la empresa se podra reflejar ante
la sociedad por ser un lugar adecuado para laborar, donde el trabajador se sienta a
gusto y satisfecho.

La motivacion es el empuje que ayuda al individuo a realizar acciones con
éxito. Manifestada a traves de la fuerza, voluntad e interés. Ya que crean energia en el
ser humano para satisfacer sus necesidades, en pocas palabras se le llama impulso.
Este puede ser de manera intrinseca y se manifiesta desde el interior de la persona;
ésta ayuda al individuo a auto motivarse para cumplir determinada meta que se
plantee. La segunda motivacion es la extrinseca, es causada a traves de incitaciones
externas que le dan el ambiente o personas, para que realice el proposito.

Por ello, es importante que en la organizacion se tenga una cultura fuerte, ayuda
a tener enraizados los valores y normas en el capital humano y puedan utilizarlos al
momento de alguna actividad o tarea que se realice; causa en los individuos un
impulso de identificacion con la empresa, ademas los orientan a saber que el trabajo
va tener repercusiones en la planificacion estratégica de la empresa.

Para conseguir los objetivos planteados en la investigacion, se desarroll bajo la
modalidad de un proyecto factible, en la cual se aplico como técnicas de recoleccion
de informacion la encuesta, el cual estuvo estructurado en cinco (05) capitulos

detallados a continuacion:



Capitulo 1, EIl Problema: contiene la exposicion de la situaciéon problematica
enmarcada en el planteamiento del problema, el establecimiento de los objetivos de la
investigacion tanto el general como lo especificos, asi como la justificacion de la
investigacion.

Capitulo 11, Marco Tedrico: se refiere al marco tedrico y esta integrado por
los antecedentes de la investigacion, bases tedricas y definicion de términos basicos.

Capitulo 111, Marco Metodologico: se describen el tipo, disefio y nivel del
estudio, las fases metodologicas de la investigacion de acuerdo con los objetivos
especificos.

Capitulo 1V, Los Resultados: en el mismo se presentan los resultados de cada
una de las fases de la investigacion con sus graficos y analisis respectivos.

Finalmente se presenta en el Capitulo V La Propuesta, la cual ofrece
estrategias para afianzar la cultura organizacional en la Distribuidora Gotto, C.A., por
medio de la motivacion, como una poderosa herramienta de las nuevas generaciones
en la busqueda de crear compromiso y el sentido de pertenencia en sus trabajadores.

Finalmente, completamos el estudio realizado con las conclusiones,

recomendaciones y las Referencias bibliogréficas y/o electronica.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

La cultura organizacional es un conjunto de valores, dogmas e intelectos
importantes para cada colaborador de la compafia, ésta ofrece una guia de
pensamientos, sentimientos y reacciones al momento que se tiene una decision,
circunstancia y actividad en el que se participe. También es desarrollada como una
defensa ante los problemas que se tiene en la acomodacidn externa e interna que en el
transcurso del tiempo pasado haya tenido influencia. Por lo que ayuda a obtener un
antecedente y poder orientarlo a los nuevos colaboradores, y se pueda formar una
experiencia que permita permanecer en cualquier otra situacion que se presente.

La motivacion es el impulso necesario para el ser vivo que tiene como fin de
estimular a la persona a la realizacion de una accién, que surge por medio de una
actividad o ejercicio, que implica la conexién necesaria de voluntad y mente, para
formar una técnica o plan que pueda ayudar a reafirmar el valor de realizarlo. Al
ausentarse este sentimiento en un colaborador puede traer a la empresa pérdidas
monetarias asi mismo el individuo manifiesta una vision negativa y pesimista en sus
posibles éxitos como es poder sobresalir ante alguna meta.

Es fundamental que en toda organizacion se pueda gozar de una cultura, que
ayude a cada colaborador en el fortalecimiento y enfrentamiento de cualquier crisis,
que se presente en la empresa. Esto repercutird en que el sujeto pueda tener un
impulso intrinseco para realizar de una manera exitosa las actividades laborales que
se le impongan. Ello tendré un impacto para la empresa en la que ayudara a sobresalir
a manera global en un buen equipo de trabajo.

En varias de las empresas de Venezuela y en sus departamentos se observo la
poca relevancia que se le brinda a la cultura de la organizacion, en la que se ve

reflejada en sus trabajadores en que no tienen un pensamiento que lo hacen
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diferenciar de las otras empresas, al no sobresalir esta significante caracteristica
dentro de la compafiia se podra llegar a tener pérdidas monetarias, el trabajador no
tendra motivacion por lo que no podra tener eficacia, y se tendra un fracaso a nivel
empresarial.

La importancia de realizar este estudio, es afianzar la cultura organizacional
utilizando estrategias motivacionales, y asi ayudar a la empresa a que pueda tener una
mejor demanda en el Municipio Naguanagua, especificamente Gotto, C.A. es una
Distribuidora de productos de limpieza y cada dia se observa una menor
productividad, asi como alta rotacién de personal. Por lo anterior surge la siguiente
interrogante: ¢Cuales estrategias de motivacion se pueden aplicar para afianzar la

cultura organizacional de la distribuidora Gotto, C.A.?

1.2 Obijetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo General
- Proponer estrategias motivacionales para afianzar la cultura organizacional de la

distribuidora Gotto, C.A., ubicada en Naguanagua, Edo Carabobo.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Diagnosticar la situacion actual de la empresa Gotto, C.A, en cuanto a la
motivacion del personal.

- Identificar por medio de una matriz DOFA los aspectos relacionados con la
Cultura Organizacional de la empresa.

- Disefiar estrategias motivacionales para afianzar la cultura organizacional de

la distribuidora Gotto, C.A., ubicada en Naguanagua, Edo Carabobo

1.3 Justificacion

La investigacion beneficio a la Distribuidora Gotto, C.A. al identificar la
cultura organizacional y tener un amplio conocimiento de como se encuentra la
empresa. Asi mismo se dio a conocer si sus trabajadores estan motivados en sus
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labores diarias.

A los estudiantes de la universidad José Antonio Paez ya que gozaron del
beneficio de tenerlo, como un estudio en el que pudieron enriquecer sus
conocimientos y tener referencia para algin trabajo o investigacion que se les solicite.

A los empresarios, para que tengan nocion de la cultura organizacional y
motivacion, por la gran importancia y ayuda que cada uno de estos temas tienen en la
organizacion.

A la carrera de Administracion de Empresas para tener una preparacion

integral profesional de temas que se utilizan en nuestro ambito laboral.

1.4 Alcances o limites

El estudio se realizo con colaboradores de la Distribuidora Gotto, C.A. en el
area de elaboracion de productos de Limpieza.

Los alcances que se lograron en el estudio fue determinar la cultura
organizacional y su incidencia en la motivacion, para que se diera a conocer por las
personas de alto mando de la Distribuidora Gotto, C.A.

En algunos de los limites que se encontraron al realizar la investigacion fue la
poca disponibilidad de horario de los Trabajadores, ya que no se podian dejar que la
maquinaria trabajara sola, esto ocasiond mas trabajo y tiempo.

Un porcentaje de personal al que se le aplico el instrumento trabajaba en
horario nocturno por lo que se tuvo que asistir en horas no adecuadas para la

seguridad personal.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Es primordial conocer diversos estudios y aportes que a través del tiempo se
han construido y que hablan de la cultura organizacional y motivacién desde varios
puntos de vistas de autores para enriquecer la investigacion con fundamentacion

tedrica que aclare los aspectos mas importantes.

2.1 Antecedentes
Internacionales

Enriquez, (2017). Realizo la tesis titulada “Motivacion y desempefio
laboral de los empleados del instituto de la vision en México”. En la Universidad
de Montemorelos. México. El Objetivo general fue Adaptar un instrumento de
evaluacion del desempefio laboral y motivacion para empleados del Instituto de la
Vision en México. La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa,
correlacional, de campo y transversal. La poblacion fue compuesta por 164
empleados de los cuales no se tomaron muestra y se aplicé a todos los empleados.
Para la investigacion y recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos: el primero
enfocado al desempefio, el cual cuenta con 48 itemes y una confiablidad de .939; el
segundo sobre la motivacion, conformado por 19 itemes y una confiabilidad de .909
obteniendo como resultado Como resultado se observé que el grado de motivacion es
predictor del nivel de desempefio de los empleados. Al realizar el analisis de
regresion se encontrd que la variable grado de motivacién explicé el 41.4% de la
varianza de la variable dependiente nivel de desempefio. El valor de R2 corregida fue
igual a .414 De igual manera se obtuvo el valor F igual a 116.2 y el valor de p igual
.00 permitieron determinar que existio una influencia lineal positiva y significativa.
Conclusién Con las preguntas de investigacion se pretendié conocer el grado de
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motivacion y el nivel de desempefio de los empleados del Instituto de la Vision en
México. Mediante los instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente informacion: En
relacién al grado de motivacion se pudo observar que los empleados tienen una
autopercepcion de la motivacion que va de muy buena a excelente. Para el nivel de
desempefio laboral los empleados se encontraron ubicados entre muy bueno y
excelente. El aporte a la investigacion es agregar conocimiento en cuanto a la relacion
entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores, el mismo posee gran
similitud con el tema estudio, el cual se basa en el estudio de la motivacion y su
incidencia en la cultura organizacional de la Distribuidora Gotto, C.A.

Olvera, (2016). Realizo6 la tesis titulada “Estudio de la Motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area
Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, En la Universidad de
Guayaquil Facultad de Ciencias Psicoldgicas Guayaquil — Ecuador. El objetivo
general fue Establecer los factores motivacionales que influyen en el desempefio
laboral del personal 19 Administrativo del area comercial de la empresa constructora
Furoiani Obras y Proyectos. El disefio fue transversal correlacional - causal, La
poblacion fue al personal administrativo que labora actualmente en el area comercial
la cual esta conformada por 38 personas por lo que no fue necesario recurrir a la
seleccion de una muestra, este grupo de personas estan distribuidas de la siguiente:
manera personal, cantidad gerente comercial 1, directora comercial 1, jefe de ventas
2, jefe de cobranzas, 1, supervisores 4, asistentes de cobranzas 5, vendedores 24. El
cuestionario CMT automatizado (Cuestionario de motivacion para el trabajo) Este es
un instrumento psicométrico disefiado y validado en Colombia por Uribe y Toro
(1983) y en Venezuela por Alvarez (1993) el mismo permite evaluar quince (15)
factores psicosociales y de motivacién, consta de 75 items reunidos en grupo de (5)
que facilita al encuestado jerarquizar los items de cada grupo en orden de
importancia, en una escala que va del uno (1) como menor valor, hasta cinco (5)

como maximo valor. Las Conclusiones: @ De acuerdo al analisis de los resultados de



la investigacion referente al estudio de la motivacion y su influencia en el desempefio
laboral, se determinan las conclusiones: @ Los principales factores que influyen en el
desemperio son aquellos que hacen referencia al entorno laboral, y estos son Trabajo
en equipo y Seguridad e Higiene ambos son considerados factores operativos y que
dentro de la motivacion son parte de los extrinsecos. @ Los factores motivacionales
de mayor influencia en el personal son el Salario que es un factor extrinseco y el
reconocimiento que es un motivador intrinseco, el medio preferido para obtener
retribucion es la expectacion, estos inciden en el desempefio laboral del personal
administrativo del area comercial de la empresa constructora Furoiani. @ Los
resultados de las evaluaciones de desempefio revelan que el 50% obtuvo una
puntuacion aceptable, dentro de este grupo se encuentran 15 empleados del proyecto
Napoli y 4 de Ciudad Santiago, mientras que el otro 50% del grupo evaluado obtuvo
una puntuacion regular, en el cual se encuentran 19 empleados de Ciudad Santiago. @
Los empleados del area comercial reciben los mismos beneficios economicos (bonos,
premios, % comision, movilizacién, entre otros), pero en los no econdmicos existen
algunos beneficios que los empleados del proyecto Napoli reciben y que los de ciudad
Santiago no, por lo que existe inconformidad. La empresa Furoiani Obras y Proyectos
Ilevan a cabo un sistema de reconocimiento monetario atractivo, pero ellos no solo
desean ser reconocidos de esta forma, sino a través de un reconocimiento no
econdmico que le otorgue prestigio personal y profesional. 20 Haciendo un analisis
de los factores considerados de importancia por el personal encuestado, y su relacion
con las calificaciones obtenidas en las evaluaciones de desempefio demostraron que
existe una influencia negativa entre los factores motivacionales de los empleados y su
desempefio laboral. Ademas, podemos determinar que segun el Gltimo informe de
clima laboral realizado en el proyecto Ciudad Santiago no se esta cumpliendo con las
expectativas del personal con respecto a los factores motivacionales. La contribucion
de esta investigacion se establece en los factores motivacionales que influyen en el

desemperio laboral del personal, ya que este objetivo coincide con el objeto estudio.



Nacionales

Vésquez (2017) en su tesis de desarrollo curricular en la Universidad Catolica
Andrés Bello Vice rectado Académico Estudio de Posgrado La cultura
organizacional presente en DaycoTelecom, C.A, una estrategia para el
fortalecimiento del estilo Daycohost a través de su liderazgo gerencial. Este
trabajo pretende estudiar la cultura corporativa y sus elementos asi como su liderazgo,
como objetivo general sustentan describir la cultura organizacional en
DaycoTelecom, C.A, para el establecimiento de una estrategia del fortalecimiento del
estilo Daycohost a través de su liderazgo gerencial. Los objetivos especificos son:
1)identificar los elementos presentes en la cultura corporativa de Dayco Telecom,
C.A 2) describir la cultura organizacional considerando dos grupos organizacionales
dentro de Dayco Telecom, C.A, las personas de tecnologias y las unidades
administrativas 3) determinar el tipo de liderazgo gerencial existente en Dyco
Telecom, C.A, asociado al tipo de cultura organizacional identificado 4) describir las
fortalezas y las debilidades detectadas en la cultura organizacional de DaycoTelecom,
C.A, para encontrar el modelo de cultura que mejor se adapte a la empresa 5)
identificar las ventajas de la cultura corporativa asociada al fortalecimiento del estilo
Daycohost para reconocer la estrategia que permita maximizar los beneficios de esta
cultura. Dentro de este marco de ideas, el tipo de investigacion fue descriptiva en una
circunstancia espacio —cultural de los elementos culturales de en el estilo Daycohost y
liderazgo gerencial, cuya poblacién fue de 85 empleados. Como resultado sostuvo el
autor que los lideres de la organizacion se les recomienda deben fortalecer los
aspectos positivos y reforzar las acciones en el area de Recursos Humanos. El trabajo
anteriormente citado contribuye en esta investigacion a profundizar en los aspectos
fundamentales de la cultura organizacional.

De Ponte (2016) en su tesis realizada en la sede de postgrado de la
Universidad de Carabobo para optar por el titulo Magister en administracion de
empresa titulado: Analisis del clima organizacional en la satisfaccion laboral en

Partners 33 de Sap en el estado Carabobo. Para abordar este estudio fue necesario
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conocer y describir el clima organizacional en relacion a la satisfaccion del personal
que labora en este tipo de empresa. Ademas entre sus objetivos especificos estan el de
identificar los elementos que conforman el clima organizacional en la satisfaccion
laboral en los Partners de Sap en el estado Carabobo. No obstante, determinar los
factores que influyen en el clima organizacional en relacion a la satisfaccion laboral y
a vez formular sugerencias orientadas a mejorar el clima organizacional en relacion a
la satisfaccion laboral. La metodologia utilizada fue de tipo de campo con nivel
descriptivo. Se empled un analisis DOFA para identificar elementos involucrados: de
igual manera se tomo técnica la encuesta y el instrumento fue la escala de Likert.
Cabe destacar que este trabajo de grado da un aporte significativo para el sector
empresarial debido que una de los mayores problemas presentes en las organizaciones
tiene que ver con aspectos vinculados con el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Los resultados arrojados en dicha organizacion muestran que el clima
organizacional influye notablemente en la satisfaccion laboral. Por lo antes expuesto,
dicha investigacion contribuye notablemente en este estudio por los aportes tedricos
sobre la variable satisfaccion laboral, asi como la metodologia utilizada para la
obtencion de los hallazgos encontrados.

Por altimo, Salas (2016) en su tesis realizada en la sede de posgrado de la
Universidad de Carabobo para optar al titulo de magister en administracion del
trabajo y relaciones laborales, titulada: Factores de satisfaccion laboral que inciden
en el compromiso organizacional de los administrativos de la gobernacion del
estado Aragua. Este trabajo se plante6 como objetivo general, analizar los factores
de satisfaccion laboral que inciden en el compromiso organizacional de los
administrativos de la Gobernacién del Estado Aragua, con el objeto de demostrar la
situacion en la que se encuentran los organismos publicos y como caso especial la
gobernacion del Estado Aragua, la cual se caracteriza por tener una estructura rigida,
con una fuerza laboral que ain permanece homogénea, con horarios rigidos, sueldos
y salarios estables, donde la toma de decisiones pertenece solo a los altos niveles
organizacionales y el Unico criterio que prevalece es el utilitarismo. Por otro lado,
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este trabajo se desarrollé bajo la modalidad de un estudio de 34 campos, de tipo
descriptivo y correlacionar, con un disefio de investigacion no experimental. La
poblacion estuvo constituida por (771) Administrativos de la Gobernacion del Estado
Aragua. Asi mismo, el cuestionario aplicado fue de escala tipo Likert, con un total de
66 items, referentes a las dimensiones de las variables objeto de estudio. Debe
sefialarse que se determind, que los trabajadores administrativos de la Gobernacion
del Estado Aragua, se encuentran medianamente satisfechos, alcanzando un resultado
promedio de dos punto cincuenta y cuatro (2,54) puntos y en relacion al compromiso
organizacional, los resultados indican que los trabajadores poseen un compromiso
general de cuatro punto veinticuatro puntos (4,24), donde el tipo predominante de
compromiso fue el normativo con cuatro puntos cincuenta y dos puntos
(4,52).Finalmente se demostro la relacion existente entre las variables, para lo cual se
empleo el coeficiente de correlacion de Pearson, encontrandose una relacién media de
0.38, con un 98 nivel de significancia del 100%. Ello sefiala que la hipdtesis
planteada se cumple; ya que a mejor percepcion de satisfaccion laboral habra mayor
compromiso del trabajador hacia la organizacion. Sin embargo, esta relacion se
manifiesta de forma muy baja. Referente a lo anterior esta investigacion es de aporte
significativo por los hallazgos encontrados y su relacion con las variables

investigadas en este estudio.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Cultura organizacional
Definicion

Cole (como se cito en Alles 2008) define la cultura organizacional “como la
recopilacion de significados compartidos, las cuales tienen un mensaje para los
colaboradores de los comportamientos que se permiten en la organizacion.”
Robbins (2009) define la cultura organizacional “Como el grupo de significados de la
empresa que son compartidos por el recurso humano, la cual forma una personalidad
empresarial diferente a las deméas compafiias.”
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Tipos de cultura
Slocum (2009) explica que en las comparfiias existen diversas culturas

organizacionales que pueden ser oportunas en distintas circunstancias. Existen tres

tipos de cultura en la empresa estas son

§ Cultura burocratica. Organizacion que desarrolla rectitud, reglas, procesos
estandarizados y una coordinacion de jerarquia. Las metas que se plasman son
con anticipacion, eficiencia y persistencia. Los integrantes les dan valor a los
bienes estandarizados. Las normas de actitud mantienen la formalidad. Los altos
mandos son conscientes de actuar como buenos ordenadores, organizadores y en
estar alerta que se cumplan las normas y reglas establecidas. Los deberes y
responsabilidades de los individuos deben ser formuladas con claridad.

§ Cultura de clan. Organizacién con tradicion, honestidad, compromiso personal,
extensa socializacion, equipo de trabajo, capacidad de direccién e influencia
social. Los individuos que conforman la compafiia aceptan que poseen deberes y
obligaciones y a cambio que las realicen se les dara un sueldo. Deducen que sus
deberes pueden ser mas grandes a los que el contrato dice. EI compromiso del
colaborador con la organizacién a largo plazo es un intercambio por el deber de la
empresa con el individuo. Dado que los individuos piensan que la organizacion
les dara los incrementos justos de sueldo, promociones entre otras, ellos
reconocen las consecuencias que pueden ocasionar malos actos para la compafiia.

8 Mediante un proceso esa cultura puede alcanzar un proceso en el que los
individuos més antiguos de la empresa actien como capacitadores para todas
aquellas personas nuevas en la empresa. El clan reconoce frecuentemente sus
historias y festejan sus tradiciones con variedad de ritos. Los individuos de la
compafiia comparten la forma de la organizaciéon y de su manera de conducirse.
Los diferentes eventos que se ejecutan ante el pablico permiten que se fortalezcan

sus valores.
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§ Cultura emprendedora. Organizacion que tiene fuertes niveles de creatividad de
disponibilidad para asumir riesgos. Existe compromiso de estar en constante
innovacion y experimentacion. Esta reacciona por las transformaciones del
entorno de manera rapida

Mantener viva una cultura
Robbins y Jugde (2013) explican que al momento que se establecié una cultura, la

organizacion al tener varias practicas en el interior, le brinda al colaborador un

conjunto de experiencias similares. Para que estas sean mas aceptadas en el capital
humano hay que realizar un buen proceso de seleccion y de ascensos, ya que este
avala que las personas que sean seleccionados para formar parte del equipo se adhiera

a la cultura y asi también se premien a quienes la apoyan y se sancionen a los

colaboradores que la desobedezcan. Para que una cultura funcione de manera

adecuada es primordial que existan los siguientes tres pilares que ayudan al
funcionamiento y al mantenimiento

§ Seleccion. Es la identificacion y seleccion de individuos con las actitudes y
aptitudes adecuadas, proporcionado a esta decision en la intervencion de como los
candidatos se emparejan a la compafiia, dado a esto es necesario identificar los
valores del postulante para comparar con los que la organizacion posee. Esta serie
de pasos le cede al patrono y al candidato rechazar un obstaculo y mantener la
cultura de la empresa al eliminar a los sujetos que dificulten sus valores
fundamentales.

§ Alta gerencia. Las conductas de los altos mandos de las organizaciones tienen
efectos relevantes en la cultura. Conforme a lo que expresan y realizan, estos
también instituyen normas que se filtran en la compafiia, con el fin de correr
peligros.

§ Socializacion. Es importante el proceso de reclutamiento y seleccion, pero es mas
relevante la socializacion, por que ayuda al colaborador a ajustarse a la cultura de
la empresa. Es una serie de tres pasos: en primer lugar se da antes de ingresar el

individuo, que es el reconocer el grupo de expectativas y valores que posee el
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candidato. En segundo lugar, es el encuentro, el colaborador observa como es la
organizacion en realidad y la afronta. Y por Gltimo lugar, la metamorfosis fase en
el que el sujeto seleccionado se trasforma para ajustarse a su puesto, y al resto del
equipo de trabajo y compaiiia.

La cultura como obstaculo

La cultura puede elevar la responsabilidad organizacional y la conducta del

colaborador, por ello es claro el beneficio que trae para la empresa. Para un trabajador
es primordial la cultura porque le sefiala como se realizan las funciones y lo que
significan. Pero no se debe dejar a un lado los aspectos que hacen que no funcione
adecuadamente, y sobre todo los que influyen en el desarrollo de la empresa.
Institucionalizacion. Es el valor que la misma empresa se da y no por lo que posee 0
lo que produce. La organizacion no abandona sus operaciones inclusive si sus
objetivos ya no aportan para la empresa. Las conductas que son tolerables se vuelven
obvias para el grupo de trabajo, y a pesar que no sean negativas es importante que se
analicen, lo cual afectaria la innovacion y hacer que la cultura se sostenga y se
transforme en un fin mismo. La empresa puede encontrar los siguientes obstaculos

§ Obstaculos para el cambio. La cultura se convierte en una dificultad al momento
de que un grupo de valores se desean compartir, pero ninguno ayuda a que la
eficacia de la organizacion se eleve, en varias circunstancias se desarrolla porque
hay cambios de manera rapida en el ambiente y la cultura implementada dejaria
funcionar. EI comportamiento podria convertirse en una carga y seria menos
probable responder ante los cambios.

§ Obstaculos para la diversidad. Al momento de contratar nuevo personal pueden
intervenir en la raza, sexo, edad de otras personas, ya que se puede crear una
paradoja, los altos mandos desea mostrar soporte por las distintas aportaciones
para la empresa, pero los sujetos seleccionados que estan en sus primeros dias de
trabajo deben de aprobar los valores primordiales que la empresa posee. Al
contrario, si hay diversidad de comportamientos y no son aprobados por los

mismos, las Unicas fortalezas tienden a reducir en los sujetos que tratan de
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incorporarse al grupo de trabajo, las culturas dominantes se pueden transformar
en impedimentos cuando se descartan de manera exitosa esas ventajas y la cultura
fuerte que olvida los prejuicios apoya a los colaboradores que son distintos y

pueden destruir las politicas que se inclinan a la diversidad.

Caracteristicas de la cultura exitosa

Chiavenato (2009) explica que las culturas organizacionales orientan a las

empresas para que tengan éxito. Las compariias méas sobresalientes son todas aquellas

que frecuentan la flexibilidad y sensibilidad de los distintos valores del recurso

humano. Lo que busca una cultura exitosa es que la organizacion sea reconocida

debido a su personalidad, modo de existir, conocimiento y su espiritu. Las ocho

caracteristicas primordiales para una compafiia de excelencia

§

Fijacion de un valor equilibrado. Empresas que logran durante los mismos
periodos objetivos que permiten complacer distintos intereses.

Compromiso con una estrategia basica y esencial. Son aquellas organizaciones
que despliegan estrategias adecuadas para ser aplicadas correctamente.
Vinculaciéon con el sistema cultural. Organizacion con una cultura fuerte y
determinada.

Comunicacion de via doble. Empresa con sistemas de comunicacion dindmica y
adecuada.

Asociacion con grupos de interés. Organizacion que trata a sus colaboradores de
manera conveniente e integral.

Colaboracién funcional. Sistemas que son desarrolladas con el fin de elevar la
colaboracion y al mismo tiempo aumentar la fuerza de la empresa.

Innovacion y riesgo. Orientadas a la innovacion e imaginacion.

No se mantienen satisfechas. Organizaciones que tratan de perfeccionar y al

mismo tiempo no se satisfacen con los objetivos alcanzados.
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Espiritu emprendedor
Las empresas buscan colaboradores que tengan capacidades de liderazgo,

resolucion de conflictos e innovacion con los mercancias y servicios. Las

organizaciones desean encontrar colaboradores que tengan un espiritu emprendedor y

al mismo tiempo que puedan utilizar el recurso humanos, materia prima, econémico,

mercadoldgico y administrativo, y asi desarrollar excelentes productos y servicios.

Los individuos emprendedores son aquellos que ven oportunidades que dificilmente

se ven y se arriesgan para realizar algo desconocido, frecuentemente es aquella

persona que innova en los procesos de produccién. Por ello es primordial que todo
sujeto administrador tenga esta energia. Los factores del espiritu emprendedor se
enumeran de la siguiente manera

§ Factores psicologicos. Es significativo para los pilares del espiritu emprendedor,
ya que los individuos se inclinan a la autorrealizacion; esto se debe por que los
sujetos se orientan a tomar mas peligros, siempre y cuando se puedan realizar y
sean para un rendimiento atractivo.

§ Begley y boyd (citados en Chiavenato 2009) explican cinco dimensiones. En
primer lugar, la necesidad de autorrealizacién, los individuos tienden a tener
grandes necesidades de sentirse realizados al lograr sus metas, debido a que
desarrollan altos niveles de su potencial. En segundo lugar el control, personas
capaces de llevar las riendas de la vida, en tercer lugar, la tolerancia al riesgo,
adoptan riesgo por su rendimiento a cambio de su lucha. Cuarto lugar la
tolerancia a la incertidumbre, con periodicidad los individuos tienden a crear
decisiones con poca investigacion, pero se les facilita porque desde el principio
hacen realizar las actividades de manera correcta y por ultimo lugar
comportamiento tipo A, personas que realizan mas cosas por menos tiempo.

§ Factores socioldgicos. Ayudan a que se desarrolle el espiritu emprendedor,
algunas veces las religiones pueden causar problemas para encajar en algunas
culturas, esto lleva a provocar fracaso y lleva a ver otras oportunidades para
satisfacer las necesidades. Asi mismo causa en el sujeto emprendedor ver otros
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horizontes para innovar y que esto permita reaccionar de manera rapida. El
individuo que es emprendedor la mayoria de veces es solitario y competitivo. En
numerosas oportunidades suele luchar de manera individual, sin que otras
personas lo ayuden y a veces llegan al punto de perjudicar a estos sujetos, el rol
de estos individuos es realizar cambios e innovaciones que sean para el beneficio
del equipo de trabajo y asi crear la oportunidad de establecer una alianza.

Como aprenden los empleados
Robbins y Coulter (2010) explican que la cultura se transfiere de varias maneras,

y las més usuales son

§ Historias. Son cuentos sobre hechos o individuos relevantes en el tiempo, asi
mismo personas que iniciaron con la organizacion, acontecimientos que han
quebrantado las reglas y reacciones de estos mismos. Al momento de explicarse
estos eventos que pasaron en tiempos anteriores fomenta a darle estructura a
acciones que sucederan a futuro, es primordial que en la mayoria de narraciones
sean mencionadas por los mandos altos, por lo general pueden explicar de una
mejor manera las herencias de la organizacion. Estos sucesos ayudan a los nuevos
sujetos

§ a saber, que se puede aprender, ademas se fomentara la cultura por que las
historias se amarran con el presente y el pasado, asi mismo hace conocer que es
significativo para la compafiia ya que aportan ideas decisivas para los objetivos.

8 Rituales. Son acciones que surgen consecutivamente de actividades que
representan y fortalecen los valores fundamentales y en las metas que una
organizacion se propone. Un gran ejemplo, que la empresa realice una fiesta de
gala a una vez al afio y que haya una premiacion para los colaboradores que
llegan a sus metas, dandole reconocimientos o premios. Estos actos tienen un
resultado motivador para los individuos reconocidos ante todos sus comparieros.
El ritual comunica que los objetivos son relevantes porque el trabajador

instantaneamente sabe que si se puede llegar alcanzar el éxito.
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§ Simbolos materiales. Es la personalidad que representa a la empresa. Por ejemplo,
en la forma de la vestimenta del recurso humano, marca y estilo de vehiculo que
los altos niveles poseen. Estos pueden ser algunos simbolos materiales que puede
tener una organizacion.

Cada signo que da la organizacion ayuda a transmitir a los individuos su
significado y la conducta que deben de tener.

§ Lenguaje. En distintas organizaciones y areas de las mismas utilizan, distintas
formas de expresarse con el fin de reconocer y unir a los participantes de una
misma cultura. Al saber de estas expresiones, las personas avalan su aprobacién y
su practica para mantenerla activa dentro del equipo de trabajo. Al pasar el
tiempo, las empresas constantemente forman términos Unicos para orientarse a
definitiva actividad. En la gran mayoria los colaboradores de recién ingreso
presentan sentimientos negativos por la jerga que utilizan los demas comparieros.
Al pasar el tiempo estas palabras se vuelven espontaneas en los individuos y al ser
utilizadas se siente pertenecientes al grupo de trabajo.

Temas actuales de la cultura organizacional
Al paso de los afios han cambiado los temas que se extraen a través de la cultura

organizacional y el Razonamiento critico sobre la ética. En varias empresas de alto
prestigio, existe discriminacion hacia la mujer, con un gran impacto en los puestos de
gerencia, en la mayoria son ocupados por el sexo masculino, se debe a que aln se
piensa que el sexo opuesto no puede ocupar estos cargos por que no tienen la
capacidad. Es importante que en las organizaciones exista la diversidad e inclusion
para poder unir de manera exitosa a cualquier persona al recurso humano. Es aqui
donde la cultura de la empresa desempefia un papel significativo.

§ Creacion de una cultura ética. El contenido y energia de la cultura de la
organizacion interviene en el ambiente y comportamiento ético de los
colaboradores. Si es enérgica y conserva patrones éticos de alto nivel, influye de
manera positiva en la conducta del individuo. Una cultura organizacional que
puede instituir patrones de normas, permite que se vuelva mas abierta al riesgo,
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pero menos tolerante ante la agresividad y se orienta a la igualdad de los medios y
resultados.

§ Creacion de una cultura de innovacion. Para que en una empresa cada uno de los
individuos de las distintas areas apliquen la innovacion es importante que la
cultura imparta la colaboracion, comunicacién, imaginacion y diversidad.

§ Creacion de una cultura sensible al cliente. Un estudio demostré que los clientes
orgullosos de los servicios recibidos elevan sus gastos, al introducirse el servicio
al cliente se tienen estos resultados, por lo que las organizaciones desean
introducir una cultura que sea sensible al cliente. El cuadro numero 1 describe
cinco caracteristicas y da a conocer consejos para que los altos niveles puedan

formar esta cultura.

Cuadro No. 1 Caracteristicas de la cultura sensible al cliente y para altos niveles

Caracteristicas de la cultura sensible | Consejos para altos niveles
al cliente

Tipo de colaborador Al  seleccionar  colaboradores es
importante notar que la personalidad sea
congruente para el servicio al cliente.
Congruentes

Tipo de contexto de trabajo Disefar responsabilidades en los que el
colaborador tenga manejo en la
satisfaccion de clientes, sin reglas y
procesos establecidos.

Toma de decision Tener confianza en las decisiones que
sean relacionadas con las actividades
laborales.

Claridad de roles Capacitaciones necesarias para
engrandecer el conocimiento  del
personal.

Deseo frecuente de satisfacer y agradar a | Claridad  sobre el  compromiso

clientes organizacional para realizar lo que es
necesario.

Fuente: Robbins y Coulter (2010)
§ Creacion de una cultura que apoya la diversidad. En la actualidad las empresas

son identificadas por la diversidad de su recurso humano, una inclusion que no le
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importa la clase, etnia, edad entre otras. Los niveles gerenciales deben examinar
su cultura para examinar si los objetivos y valores son convenientes en la
organizacion. Las culturas que fomentan la variedad son excelentes para las
compaiiias, esto aumenta a que el recurso humano pueda tener procedimientos
con mas creatividad y asi mejora la motivacion.

§ Espiritualidad y cultura organizacional. La espiritualidad en una organizacion, es
una singularidad en las culturas en donde los valores que posee una organizacion
fomentan el sentido de propdsito. Las compariias que poseen este espiritu admiten
que los colaboradores poseen una mente y un espiritu que desean alcanzar las
metas de la compafiia. Y estos deseos no se encuentran restringidos al area.

§ Las organizaciones espirituales adquieren cinco caracteristicas culturales. La
primera es el fuerte sentido del proposito, la segunda es el reconocimiento del
desarrollo personal, la tercera la sinceridad y honestidad, la cuarta es confianza en
cada decisién que se tome y por Gltimo la tolerancia frente a la libertad de

expresion.

2.2.2 Motivacioén

Definicion

Young (como se citd en castillo 2013) define la motivacion “como el impulso
que todo ser humano desarrolla y forma con el tiempo, este le permite realizar,
mantener y regular el patron de accién para toda actividad o tarea que realice”
Pride, Hughes y Kapoor (2017) define la motivacién “como el proceso que se forma
desde el interior de cada persona que energiza, dirige y sustenta la conducta o
actividad. La fuerza que ocasiona la motivacion es la que hace que se comporte el ser

humano de una manera especifica”
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Tipos de motivaciones laborales
Guillén (2010) refiere que existen dos tipos de motivaciones laborales que en

algun momento pueden intervenir en el trabajo del colaborador

§ Motivacion intrinseca. Motivacion que satisface las ultimas tres jerarquias de la
piramide de Maslow, estas son las necesidades sociales, de estima y
autorrealizacion. A esta motivacion se le llama asi por la intervencion que se tiene
a partir de los rasgos de contenido, elaboracion del propio trabajo y
reconocimiento que se recibe de las otros sujetos y la autoevaluacién del trabajo
realizado, la dedicacion personal implicada. Los individuos con una formacion
mediana o elevada y que responden a los rasgos de la teoria Y, elevaran su
motivacion si la empresa progresa con estas variables.

§ La motivacion intrinseca se desarrolla al mismo tiempo que los tres estados
psicoldgicos criticos en donde la persona le da importancia y responsabilidad por
cada uno resultados de sus actividades realizadas. Los individuos no acttan de la
misma manera ante los rasgos; algunas de las variables moduladoras de estos
estados es la comprension y destreza que se posee, la exigencia de crecimiento y
complacencia en el ambiente laboral.

§ Motivacion extrinseca. Es la que satisface las primeras dos necesidades de la
teoria de Maslow la primera son las fisioldgicas y la segunda es la seguridad. A
esta motivacion se le tiene este nombre porque se da por aspectos que son
externos a la responsabilidad del trabajo un buen ejemplo son los bonos que se le
generan al colaborador al alcanzar la meta que le establecié la organizacion. En
varios de los casos esta motivacion se da en las actividades laborales porque es

para conseguir otros fines y no por placer mismo.

Teorias sobre la motivacion

Robbins (2013) explica que las primeras teorias de la motivacion son relevantes
por que dieron cimientos para el desarrollo de las proposiciones contemporaneas. Las
primeras cuatro teorias que se dieron a conocer son las siguientes:
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§ Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow. Es importante que cada
empresa detecte las necesidades que tienen sus colaboradores y asi se pueda
devolver de la misma forma la ayuda que proporciona cada uno a la empresa.
Maslow (como se citd en Robbins 2013) propuso una jerarquia que consta de
cinco necesidades. La primera necesidad es la fisioldgica, esta presente en todo
ser viviente con el fin de poder sobrevivir, por ejemplo, la comida, agua, entre
otros requerimientos fisicos. La segunda es la seguridad, proteccion que recurre
ante algun dano fisico o psicologico La tercera es la social, todo individuo busca
tener afecto, amistad y asi mismo poder tener la oportunidad de pertenecer a
algln grupo de sujetos. La cuarta es la estima, se conforma por componentes
internos, como independencia, logro y respeto por si mismo. Y externos, es el
estatus y reconocimiento que busca un sujeto ante su contexto. Y por ultimo es la
autorrealizacion, todo individuo busca llegar a desarrollar su potencial para
alcanzar sus objetivos.

§ Teoria XY teoria Y de Mcgregor. Esta es destacada por sus dos supuestos por la
naturaleza que tiene la humanidad, la teoria X se dirige a la negatividad de los
colaboradores, reflejada en su poca importancia y disgusto hacia las funciones y
Su puesto, estas personas necesitan ser controlados para un buen desempefio. La Y
esta es lo contrario que la anterior, ya que observa la positividad de las personas,
un buen ejemplo es el disfrute que tiene el empleado en sus responsabilidades, es
primordial que las personas que tienen cargos gerenciales posean esta
caracteristica asi podré elevar la motivacion en su equipo de trabajo.

§ Teoria de los dos factores. Herzberg (como se cit6 en Robbins 2013) propone que
las personas se motivan con dos factores, el primero es la higiene conocido
también como extrinsecos, son aquellas acciones u objetos externos a las
funciones, por ejemplo; las politicas de una organizacion. Estas no provocan
satisfaccion, pero si insatisfaccion. La segunda llamada intrinsecos pertenecientes

al cargo de trabajo como el reconocimiento y el logro, este si provoca
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complacencia y motivacion, pero si no esta presente el individuo no demuestra
disgusto.

§ Teoria de las tres necesidades. Mcclelland (como se citd en Robbins 2013)
propuso tres necesidades que se adquieren al paso de los afios de la vida esta
ayuda al ser humano como uno de los motivadores en sus labores. La primera es
la de logro, por el soporte de esta el individuo puede alcanzar metas y asi mismo
lo ayuda a triunfar en su puesto. La segunda es el poder, es llegar a intervenir en
las otras personas para modificar sus comportamientos. Y el tercero es la de
afiliacion, es el deseo de relacionarse con los demas individuos que estan

alrededor.

Elementos que favorecen la motivacion
Guillen (2010) explica que no todos los elementos que favorecen la motivacion
afectan con la misma fuerza a todo sujeto. Esto dependera de la percepcion de
funcionamiento de cada individuo de la necesidad que tiene para satisfacer. Existen
elementos que auxilian a la motivacion en el trabajo, estos se clasifican por dos
factores, en primer lugar higiene, encargados del contexto laboral con caracter
extrinseco, en segundo lugar, factores motivadores que se encargan del contenido
laboral y tiene caracteristicas intrinsecas. Los factores de higiene se despegan de la
siguiente forma sueldos y beneficios. Es el porcentaje de salario que se recibe por un
trabajo. Vacaciones por tiempo laborado, moto o vehiculo de parte de la
organizacion, entre otras. Segun estudios el efectivo es lo que més se valora es por
ello considerado como un motivador por otras variables.
§ Seguridad laboral o confiabilidad de la continuidad con el oficio. Es lograr
estabilidad y continuidad laboral.
§ Las posibilidades de promocion. Conseguir un estatus en contexto laboral y
social, permite obtener puestos gerenciales dentro de una empresa. Esto aporta al
colaborador el sentido de pertenencia dentro del sistema de desarrollo personal y

profesional.
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§ Las circunstancias laborales estan hechas por el horario, lugar e instalaciones y
herramientas.

§ Estilo de supervision. Es la forma en que lleva la organizacion la supervision del
contenido y realizacion de la responsabilidad que tiene cada colaborador.

§ El ambiente social. Es la oportunidad de relacionarse con el resto de empleados.

Este suele cubrir las necesidades de afiliacion y relacion.

Los factores motivadores se desglosan de la siguiente forma

§ Obtencién de logros. Alcanzar los objetivos que la compafiia propone es el
elemento méas motivador para un colaborador.

§ Caracteristicas de las responsabilidades. Son los atributos motivacionales que
encuentran los colaboradores en sus tareas.

8 Independencia en el puesto. Es sentir la libertad de poder tomar las decisiones de
las responsabilidades.

§ Implicacion de conocimientos y habilidades. Es el momento en que un
colaborador siente motivacion por tener retos de una dificultad alta.

§ Retroalimentacién y reconocimiento. Es la informacién que se le proporciona al

colaborador para su puesto.

Cinco orientaciones motivacionales
Gonzélez (2008) explica que la motivacion desarrolla factores que forman un
enlace dentro del contexto y la necesidad de si mismo. Existen distintas formas de
presentar las necesidades, dentro de ellas estan las cinco orientaciones que son
relevantes para la motivacién del humano, que a continuacién se presentan
§ Orientacién hacia la satisfaccion inmediata. Se da al momento en que la persona
come, bebe y tiene contacto interpersonal o sexual. Ademas, toda actividad
laboral que al individuo le de satisfaccion le causara placer moral y emocional al
momento que este desempefia la tarea. Una persona adulta puede satisfacerse en
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el momento que pueden liberar la tension que le causo un dia cansado. En esta

orientacion es importante saber que los seres humanos no actdan de igual forma,

ya que, todos son totalmente diferentes.

§ Orientacion hacia la seguridad. Muchos de los sujetos actuan de forma adecuada,
esto se da por que desean asegurar su satisfaccion a largo plazo e impedir su
inseguridad. En algunos momentos la persona prefiere desistir un placer al
instante con la finalidad de que suceda a futuro, muchas veces va depender de las
circunstancias del ser humano y sus necesidades.

§ Orientacién hacia la realizacion. Es la busqueda de logro en las tareas que se
realizan.

Varias veces las compafiias les exigen demasiadas tareas a los colaboradores, en
varios casos se presentan también en el contexto en el que se vive, esta orientacion se
ve intervenida por las exigencias que se tienen en estas mismas, pero al igual es una
aspiracion interna del sujeto porque €l tiene la decision final de considerar como éxito

o fracaso de lo que realiza.

§ Orientacién hacia el sufrimiento o la agresividad. En gran cantidad de casos hay
personas que buscan la satisfaccion o seguridad, pero en el lapso de este proceso
se encuentran con estados que pueden afectar a la persona, estos estan
acompariados con respuestas agresivas hacia los otros sujetos o contra si mismo.

§ Orientacién hacia el cumplimiento con las necesidades sociales. Esta orientacion
es importante en la vida del ser humano. El relacionarse con las deméas personas
que estan en su alrededor es de mayor importancia para los individuos, al
momento que se presenta la oportunidad le permite crear la ideologia social y al
mismo tiempo crea la motivacion en cada sujeto, esta orientacion es una
necesidad en cada humano. Ademas, el hombre se desenvuelve en su contexto y

asi de esta forma crea su espiritu y cultura.
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Proceso de motivacion

Castillo (2012) explica que la motivacién del hombre se genera debido a la
necesidad de realizar alguna tarea o actividad, la cual genera en una persona
desequilibrio y tensién que lo conducen a generar acciones que lo ayudan a reducir, si
por medio de estos dinamismos la persona no logra su objetivo puede traerle grandes
consecuencias al estado de &nimo.

La persona se forma por un conjunto de necesidades cambiantes que lo
conducen a intervenir. Estas se deben a los antecedentes familiares, educacion y
comportamientos de cada persona debido a estos la persona forma su escala de
necesidades, estos pueden cambiar si los factores pasan de uno a otro extremo.

Es necesario que los niveles gerenciales de las organizaciones formen condiciones
estimulantes para los colaboradores debido a esto el colaborador puede satisfacer a
mayor escala sus necesidades, si los directivos no crean estos planes para el capital
humano estos pueden desarrollar frustracion y desanimo en su fuerza laboral.

Cada ser humano tiene necesidades que lo impulsan a alcanzar sus objetivos mas
sofiados, en varias ocasiones no solo los valora el individuo sino ademas en el
ambiente en donde se encuentra. Al mismo tiempo, es importante que todo ser
humano tenga en claro que no todas las personas tienen las mismas necesidades y que

cada una de ellas va depender de cada sujeto.

Técnicas claves de motivacion.

Pride, Hughes y Kapoor (2017) explican que al paso de los afios gran cantidad
de los empleados no se motivan con solo el salario, por eso es importante
proporcionarles motivacion. Las organizaciones tienen que tener presente que hay
distintos enfoques desde los mas complejos hasta el mas simple este va estar
pendiente de los costos que tenga la compafiia para invertir.
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A continuacion, se desglosan varias metodologias para poner en préactica en las
organizaciones

§ Administracion por objetivos. Esta herramienta es desarrollada por los
mandos altos y bajos, para poder crear y establecer metas que puedan alcanzar los
colaboradores, estas deben de ser claras y realistas para llevarlas a cabo. Ademas, le
permite al empleado aclarar lo que la empresa desea que realice y que tareas debe de
cumplir. Esta técnica ayuda a que crezca la motivacion en los empleados debidos al
rol activo y responsabilidades establecidos, al minuto de informarles y quedar en un
acuerdo el empleado instantaneamente aclara que sus resultados ayudan al logro de
todo objetivo de la compafiia.

Para realizar esta herramienta existen cinco pasos. El primer paso es la
cooperacion de altos mandos en el programa. El segundo, crear y formar las metas de
acuerdo al plan estratégico empresarial. El tercero, el administrador le comenta al
empleado de las metas que puedan utilizar para que armar planes que les permita
alcanzarlas, luego estas mismas personas realizan otra junta para que ya sean
establecidas las metas que llevaran a cabo y se ponen de acuerdo de las herramientas
que necesitan. El cuarto, es una reunion que deben de planificar para analizar el
progreso que han tenido. Y, por ultimo, se deben de reunir por Gltima vez para
acordar si se cumplieron 0 no y asi poder proveerle alguna recompensa al empleado.
Enriquecimiento del trabajo. Esta herramienta de motivacion beneficia a todos los
empleados a poder obtener mas responsabilidades y tareas, ademas las personas
aumentan el conocimiento y habilidades por la variedad de trabajo que se le otorga.
Es por ello que tiende a ser mas motivante realizar estas técnicas por que realizan
diferentes actividades a las que estan acostumbrados. En varias de las investigaciones
se ha concluido que el colaborador aumenta su motivacion al momento de darle

desafios o cuando son trabajos combinados.
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Modificacion de la conducta. Este programa ayuda al ser humano a dar respuestas
adecuadas 0 que corrijan sus acciones inadecuadas, esta técnica utiliza recompensas,
cumplidos o palabras de aprecio que incentivan a la persona a modificarla
adecuadamente, en gran cantidad de los casos se ponen en practica para moldear un
comportamiento deseable para la organizacion. Para ser utilizada es necesario
observar primero la conducta negativa e identificarla luego proveer un reforzamiento
gue ayude a moldearla. Es necesario saber que si el primer estimulo no cambia la
tarea se debe de optar por otra hasta que logre modificarlo.

Horario flexible. Esta técnica ayuda al colaborador a fijar su propio horario.
Constantemente la organizacion crea dos frecuencias, la primera conocida como
tiempo central, momento donde el empleado debe de estar en sus labores. Y el tiempo
flexible, es el momento en donde el colaborador decide si quiere estar o no en la
compafiia. La organizacion les exige Unicamente en el cumplimiento del tiempo
establecido de ocho horas al dia.

Trabajo de medio tiempo o compartido. A la persona se le da un trabajo permanente,
donde se le cambia las horas que se laboran, por lo regular solo trabaja medio dia.
Esta técnica se caracteriza por tener dos sujetos en el puesto, lo Unico diferente es que
una persona lo trabaja medio dia y el faltante de horas lo realiza la otra persona. Por
lo regular estas plazas son ocupadas por colaborados con hijos.

Teletrabajo. Es el permiso que obtiene el empleado de poder desempefiar sus tareas
desde su casa, este puede ser por tiempo completo o una parte. Para este tipo de
técnica es importante usar la tecnologia como es el email, celular, la computadora
entre otras. Una ventaja para al colaborador es fijar su propio horario y poder
compartir con su familia por més tiempo.

Empoderamiento de los empleados. Es involucrar al recurso humano con su puesto de
trabajo. Ademas, el colaborador tiene que tener sus decisiones propias de como y
cuando realizar sus responsabilidades, por medio de estas acciones la persona podra

aumentar sus habilidades. Es transcendental asumir que al usar esta técnica es
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fundamental proveerle al recurso humano toda informacion que se tenga en la

compafiia.

2.3 Definicion de Términos

Actitud. Disposicion que muestra una persona a responder de una determinada

manera ante los méas diversos objetos y situaciones.

Competencias profesionales. (Capacidades-Competencias-Habilidades-Destrezas
son términos que se utilizan frecuentemente de forma indistinta). Capacidad para dar
respuesta a los requerimientos de la profesion y para realizar actuaciones

profesionales especificas.

Criterios de evaluacién. Referentes que se adoptan para establecer una comparacién
con el objeto evaluado. En el caso del aprendizaje, suelen fijarse como criterios una

serie de objetivos o competencias que el estudiante debe alcanzar

Ensefianza-Aprendizaje. Se utilizan estos dos términos conjuntamente cuando se
quiere significar que no es posible considerarlos de forma independiente y para hacer
hincapié en que la ensefianza del profesor no tiene sentido si no es para producir

aprendizajes en los estudiantes.

Estrategia de aprendizaje. Operaciones o actividades mentales que facilitan a una
persona el desarrollo de diversos procesos que conducen a un resultado, al que

denominamos aprendizaje.

Motivacion. Conjunto de procesos que desarrolla un facilitador (docente u otra
persona, un recurso) para activar, dirigir y mantener determinada conducta en otra
persona (por ejemplo, un alumno) o en un grupo.
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CUADRO N° 2 Operacionalizacion de Variables

Objetivo General:
Naguanagua, Edo Carabobo

Proponer estrategias motivacionales para afianzar la cultura organizacional de la distribuidora Gotto, C.A., ubicada en

Objetivos Especificos Variable Definicion Operacional Dimensién Indicadores Instrumento Fuentes
Bisquerra (2000): La motivacion es un
constructo tedrico-hipotético que designa un 1
Diagnosticar la situacién actual de proceso _(Eomp_lejo que causa !a _conducta. _En la Valores 2
| ... |motivacion intervienen multiples variables| Esfuerzo .
a empresa Gotto, C.A, en cuanto, Motivacion S o ) Expectativa 3
5 12 motivacion del personal (biol6gicas y adquiridas) que influyen en la Afectividad A
P ' activacion, direccionalidad, intensidad | ectivida 5 Cuestionario
coordinacion del comportamiento encaminado
a lograr determinadas metas (p. 165).
Distribuidora
GOTTO, C.A.
Robbl_ns . Stephe"n (1987), la cuI_tura Estrategias
. . organizacional es la que designa . 6
Identificar por medio de wuna - L , Liderazgo
. un sistema de significado comdn entre los . o 7 . .
matriz DOFA los aspectos  Cultura . 2 R Métodos Productividad Cuestionario y
- . miembros que distingue a una organizacion de . 8 .
relacionados con la Culturg Organizacional otra.. " dicho sistema o tras Trabajo en 9 Matriz DOFA
Organizacional de la empresa. o equipo 10

un analisis detenido de las caracteristicas que
considera la organizacion.(p.440)

Disefiar estrategiag
motivacionales para afianzar la
cultura organizacional de Ia
distribuidora Gotto, C.A., ubicada
len Naguanagua, Edo Carabobo

Estrategia

Thompson y Strickland (1.998)la estrategia es
el patron de los movimientos de la organizacion
y de los enfoques de la direccion que se usal
para lograr los objetivos organizacionales vy,
para luchar por la mision de la organizacion”

(p. 298).

Se desarrollara en la propuesta

Fuente: Zabaleta y Salazar (2021)
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo hace referencia a la metodologia que se utilizd para la
realizacion del proyecto de investigacion, segun Arias (2016:16), define el marco
metodoldgico como el: “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que se emplean
para formular y resolver problemas”, por lo tanto, se establecio el tipo, nivel y disefio
de la investigacion, asi como se explicé todo lo referente a la poblacion y muestra que
se utilizd para la realizacion de la investigacion, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos necesarios para el desarrollo del mismo y las técnicas de analisis
para interpretar los resultados obtenidos. Este método se basé en la formulacion de

problemas y las propuestas para la solucién de los mismos.

3.1 Tipoy Disefio de la Investigacion

Debido a las caracteristicas de la presente investigacion, estuvo ubicada dentro
de la modalidad de proyecto factible. Arias (2016:134), expresa sobre el proyecto
factible: “que se trata de una propuesta de accion para resolver un problema préactico
o satisfacer una necesidad. Es indispensable que dicha propuesta se acomparfie de una
investigacion, que demuestre su factibilidad o posibilidad de realizacién.”, por lo
tanto, es un proyecto factible debido a que propone estrategias motivacionales para
afianzar la cultura organizacional de la Distribuidora GOTTO, C.A.

El disefio de la investigacion es la etapa en la cual se demuestra que técnica se
utilizé para la recoleccion de informacion necesaria, en este sentido, el estudio se
apoya en un disefio de campo. La investigacion de campo con la cual se utilizo para
obtener informacion valiosa que le permite al investigador cerciorarse de las
condiciones reales en las que se han conseguido los datos. Arias (2016:30), define el

disefio de la investigacion como: “la estrategia que adopta el investigador para
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responder al problema planteado”. Asimismo, tuvo un apoyo documental. Que segun
Arias (2016), define la investigacion documental como:

Es un proceso basado en la busqueda, recuperacion, analisis,
critica e interpretacion de datos secundarios, es decir, los
obtenidos y registrados por los otros investigadores en fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o electronicas. Como
en toda investigacion, el proposito de este disefio es el aporte
de nuevos conocimientos. (p.80)
Este tipo de investigacion se ajusta al contexto y fendmeno que se quiso
alcanzar, haciendo uso de la investigacion para proponer estrategias motivacionales

para afianzar la cultura organizacional de la distribuidora Gotto, C.A.

3.2. Nivel de la Investigacion

El nivel de la investigacion es de forma descriptiva, la cual consiste en observar
y describir a un sujeto sin influir sobre el de ninguna manera, para afirmar lo anterior
expuesto. Arias (2016), define la investigacion descriptiva como:

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de
un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de
este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en
cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere.(p.24)

La investigacion descriptiva se basa en la observacion y caracterizacion de un
hecho para establecer una estructura, aspectos fundamentales para la realizacion de
esta investigacion, ya que se realizara en base al andlisis situacion actual de la cultura
organizacional de la distribuidora, para realizar una propuesta para afianzarla por

medio de la motivacion laboral.

3.3 Fases Metodologicas
3.3.1. Fase I: Diagnostico de la situacién actual de la empresa Gotto, C.A, en
cuanto a la motivacién del personal.

Esta primera fase consistié en establecer un diagndstico de la situacion actual
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de la distribuidora Gotto, C.A, en cuanto a la motivacién del personal, para lo cual se
hizo necesario establecer la poblacién a la cual se dirigi6 el estudio. En este sentido,
Arias (2016:81), define poblacion como: “el conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del estudio”, la
cual estuvo comprendida por cinco (05) trabajadores que integran la empresa, que
brindaron sus experiencias para realizar el diagndstico.

En cuanto a la muestra, que proporciond informacion de tipo primario, expresa
Tamayo (2017:38), quien define la muestra como: “es el grupo de individuos que se
toma de la poblacion, para estudiar un fendmeno estadistico”, estuvo representada por
la totalidad de la poblacion por ser pequefia y finita, la cual se consideré como
muestreo de tipo censal, de acuerdo a Ramirez (2012:32), afirma que: “la muestra
censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas
muestra”.

Las tecnicas que fueron utilizadas para la recoleccion de informacién han sido
la encuesta que fue aplicada a la muestra seleccionada, al respecto Tamayo (2017:24),
sefiala que la encuesta: “es aquella que permite dar respuestas a problemas en
términos descriptivos como de relacion de variables, tras la recogida sistemética de
informacidn segun un disefio previamente establecido que asegure el rigor de la
informacidn obtenida”, la cual estuvo apoyada de un cuestionario como instrumento,
gue segun Tamayo (2017:122), lo define como: “un instrumento de investigacion que
se aplica a un grupo de individuos, con la finalidad de obtener informaciones internas
y colectivas que sirvan de base a la investigacion, ajustandose asi, a una disciplina en
particular”, comprendido de diez (10) preguntas cerradas, dicotomicas de alternativas
Unicas si-no, obteniendo asi datos confiables que permitiran obtener informacion
necesaria y eficaz.

Con los resultados obtenidos se aplica la técnica de la estadistica descriptiva
para cada una de sus variables y luego se describid la relacion entre estas, de acuerdo
a Tamayo (2017:89), define la estadistica descriptiva como: “la recopilacion,
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presentacion, analisis e interpretacion de los datos numéricos”, los cuales permitiran
desarrollar las fases siguientes, de manera que se le dard una solucion viable al
problema planteado, en este sentido, se presentaran en tablas de frecuencia,
graficados en diagramas circulares, analizados e interpretados.
3.3.2. Fase IlI: - ldentificacion por medio de una matriz DOFA los aspectos
relacionados con la Cultura Organizacional de la empresa.

En esta fase se procedio a la identificacion de las fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas que intervienen en el nivel de ventas de la distribuidora
Gotto, C.A., ubicada en Naguanagua, Estado Carabobo, que fueron sometidos a un
Andlisis DOFA, que de acuerdo a segin Serna (2017:158), permite obtener: “una
clara vision de los datos obtenidos, a fin de establecer condiciones favorables que
permitan disminuir las amenazas y aprovechar las oportunidades, que favorezcan en
la formulacion de las estrategias”, de manera que interaccionando los factores, A
partir de estas se van a sugerir estrategias para la estructura de la propuesta de

acuerdo a las necesidades propias de la empresa.

3.3.3. Fase Ill: Disefio de estrategias motivacionales para afianzar la cultura
organizacional de la distribuidora Gotto, C.A., ubicada en Naguanagua, Edo
Carabobo
En esta fase se procedera a presentar la propuesta mediante el disefio de
estrategias motivacionales para afianzar la cultura organizacional de la distribuidora
Gotto, C.A. ubicada en Naguanagua, Estado Carabobo,
Para el desarrollo de la propuesta, se estructurara de la manera siguiente:
Presentacion de la propuesta.
Objetivos de la propuesta.
Justificacion de la propuesta.
Factibilidad de la propuesta.

Desarrollo de la propuesta.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Andlisis y Presentacion de los Resultados

Este capitulo presenta los resultados obtenidos a través del procesamiento,
analisis e interpretacion de los datos recolectados de la poblacion encuestada. Dichos
resultados fueron recabados mediante la utilizacion de un instrumento dirigido a los
empleados del departamento de venta de la distribuidora Gotto, C.A, los datos
recabados por este cuestionario permitieron darles respuestas a los objetivos de esta
investigacion.

El cuestionario se formaba de 10 preguntas dicotomicas (si / no), el cual se
aplicd a una muestra de 5 trabajadores con el fin de obtener los datos necesarios de
dicha investigacion, y por consiguiente diagnosticar la situacion actual en cuanto a la
motivacion del personal de la distribuidora Gotto, C.A.

El analisis de datos se realizd mediante la ejecucion de un anélisis descriptivo
de las frecuencias observadas en todos los items del instrumento aplicado, los cuales
se muestra en la tabla con cada grafico. Como consecuencia de la informacion
obtenida se considerd los factores internos (Debilidades y Fortalezas), y los factores
externos (Oportunidades y Amenazas) que estos incurren en la propuesta de
estrategias motivacionales para afianzar la cultura organizacional de la distribuidora,
mediante la matriz DOFA. A continuacion, se presentan los resultados obtenidos,

una vez aplicada la encuesta al personal que labora en la empresa
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4.2 Fase |: Diagnostico de la situacion actual de la empresa Gotto, C.A, en
cuanto a la motivacion del personal.

1. ¢ Conoces el significado de cultura organizacional?

Tabla 1. Conocimiento acerca del tema

ALTERNATIVA F %
Sl 3 60

NO 2 40
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Grafico 1. Conocimiento acerca del tema

¢ CONOCES EL SIGNIFICADO DE
CULTURA ORGANIZACIONAL

mS| mNO

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)
Anélisis: El 60% de los empleados encuestados afirmaron que conocen el significado
de la cultura organizacional, es un indicador positivo ya que es de suma importancia
en el proceso de cambio y mejora tener los conocimientos acerca del tema, por otra
parte, el 40% de los empleados del departamento de ventas negaron el conocimiento
de dicho concepto.
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2. ¢ Tu &rea de trabajo es fisicamente comoda?
Tabla 2. Comodidad en el area laboral

ALTERNATIVA F %

Sl 3 60

NO 2 40
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)
Grafico 2. Comodidad en el area laboral
¢ TU AREA DE TRABAJO ES
FISICAMENTE COMODA?

mSl mNO

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Analisis: Se pudo observar que el 60% de los empleados encuestados afirmaron que
su area de trabajo es fisicamente cdmoda, esto conlleva a que la labor dentro de la
empresa no se tome como una carga, es decir, el empleado pueda estar relajado y
enfocado en las tareas a realizar, el resto de los encuestados representados por el 40%
negaron la interrogante.
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3. ¢ Tienes todas las herramientas necesarias para hacer un mejor trabajo?

Tabla 3. Herramientas necesarias en el trabajo

ALTERNATIVA F %
Sl 5 100

NO 0 0
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Grafico 3. Herramientas necesarias en el trabajo

¢ TIENES TODAS LAS HERRAMIENTAS
NECESARIAS PARA HACER MEJOR TU
TRABAJO?

m Sl mNO

0%

Fuente: Zabaleta Salazar (2021)

Analisis: Se puede observar que el total de la poblacién encuestada afirmé que
cuentan con todas las herramientas necesarias para hacer un mejor trabajo, lo que
significa que su nivel de eficiencia dentro de las tareas a realizar depende de los

empleados y no de las herramientas de este.
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4. ¢ Te sientes bien remunerado por la actividad que realizas?
Tabla 4. Satisfaccion en la empresa

ALTERNATIVA F %
Sl 1 20

NO 4 80
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Grafico 4. Satisfaccion en la empresa

¢ TE SIENTES BIEN REMUNERADO POR
LA LABOR QUE REALIZAS?

mSl mNO

Fuente: Zabaleta Salazar (2021)

Analisis: El 80% de los empleados encuestados negaron la satisfaccién de su
remuneracion por las actividades que realizan, estos resultados indican que los
trabajadores no se sienten felices con sus salarios, llevando esto que los empleados se
vuelvan menos productivos y comprometidos con la organizacion, y a su vez el 20%
restante de la poblacion encuestada considera que si se siente conforme con la

remuneracion que percibe.
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5. ¢ Te sientes identificado con los objetivos de tu empresa?
Tabla 5. Identificacién con los Objetivos de la Empresa

ALTERNATIVA F %
Sl 2 40

NO 3 60
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Grafico 5. Identificacidon con los Objetivos de la Empresa

¢ TE SIENTES IDENTIFICADO CON LOS
OBJETIVOS DE LA EMPRESA

m Sl mNO

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Analisis: Se observé que el 60% de los empleados encuestados consideraron que no
se sienten identificados con los objetivos de la empresa, en otras palabras, si los
empleados no sienten que son uno con la organizacion no se sentiran comprometidos
en el trabajo, por otro lado, el 40% de la poblacion encuestada afirman sentirse
identificados con dichos objetivos.
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6. ¢ Te sientes motivado a seguir laborando en tu empresa?

Tabla 6. Motivacion dentro de la empresa

ALTERNATIVA F %
SI 2 40

NO 3 60
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Grafico 6. Motivacion dentro de la empresa

¢ TE SIENTES MOTIVADO A SEGUIR
LABORANDO EN TU EMPRESA

m S| mNO

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Analisis: El 60% de los entrevistados neg6 el sentirse motivado a seguir laborando en
la empresa, lo que este indicativo muestra es el alto nivel de insatisfaccion de los
trabajadores con la empresa, y esto conlleva a una baja productividad, por otro lado,
el 40% de la poblacion encuestada afirmo sentirse motivado a seguir laborando en la

empresa.
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7. ¢ Te sientes valorado como empleado de esta organizacion?

Tabla 7. Sentido de pertenencia dentro de la empresa

ALTERNATIVA F %
Sl 1 20

NO 4 80
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta Salazar (2021)

Grafico 7. Sentido de pertenencia dentro de la empresa

¢ TE SIENTES VALORADO COMO
EMPLEADO DE ESTA ORGANIZACION?

m S| mNO

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Andlisis: El 80% de la poblacion encuestada no se sienten valorados dentro de la
organizacion, este indicador nos muestra la falta el apoyo dentro de la organizacion,
causando esta falta de compromiso y entrega, y por otro lado el 20% de los
empleados del departamento de ventas afirmaron sentirse valorados dentro de la
organizacion.
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8. ¢ Cuentas con incentivos dentro de la actividad que realizas?

Tabla 8. Incentivos dentro de la empresa

ALTERNATIVA F %
Sl 0 0

NO 5 100

TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Grafico 8. Incentivos dentro de la empresa

¢ Cuentas con incentivos dentro de la
actividad que realizas?

m S| mNO

0%

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Analisis: Como se muestra en este Item, se dejo en evidencia que la totalidad de la
poblacion encuestada negaron la existencia de incentivos dentro de la actividad que
realizan, a partir de esta evidencia se demuestra la careza de motivacion en los

empleados a la hora realizar sus labores.
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9. ¢Sabes a quién debes dirigirte en caso de tener problemas dentro de tu
empresa?

Tabla 9. Atencion a los problemas

ALTERNATIVA F %
Sl 1 20

NO 4 80
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Grafico 9. Atencion a los problemas

¢Sabes a quién debes dirigirte en
caso de tener problemas dentro de tu
empresa?

m S| mNO

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Analisis: En esta interrogante se observé que el 80% de la poblacidn encuestada negd
tener el conocimiento del lugar al que dirigirse a la hora de tener algin problema
dentro de la empresa, solo el 20% siente que si hay a donde dirigirse de existir algun
problema. Esto significa que la organizacién no cuenta con apoyo o ayuda en

situaciones extraordinarias al trabajo.
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10. ¢ Recomiendas a tu organizacion como un buen lugar para trabajar?

Tabla 10. Realizacion dentro de la empresa

ALTERNATIVA F %
Sl 1 20

NO 4 80
TOTAL 5 100

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Grafico 10. Realizacion dentro de la empresa

¢Recomiendas a tu organizacion
como un buen lugar para trabajar?

m S| mNO

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

Analisis: Se puede observar que el 80% de la poblacion encuestada no
recomendarian su organizacién como un buen lugar de trabajo, esto refleja los escases
de motivacion de los empleados a la hora de laborar en su empresa, y a su vez el 20%
de la poblacién encuestada si recomendarian su organizacién como un buen lugar de
trabajo
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4.3 ldentificacion de las debilidades y fortalezas que posee la empresa Gotto,

C.A. en cuanto a la motivacion del personal en sus labores diarias
CUADRO NF° 4 Factores Internos y Externos

Fortaleza (F)

Debilidades (D)

Posee herramientas tecnoldgicas para
realizar un buen trabajo (F1)

Personal suficiente para la realizacion del
trabajo (F2)

Disponibilidad de la gerencia, asi como de

Falta de empatia hacia los trabajadores
(D1)

Salario poco competitivo en el mercado
(D2)

Incentivos inexistentes para los

Factores | los trabajados para llevar a cabo cambios trabajadores(D3)

Internos | dentro de la compafiia (F3) !
No cuenta con un departamento o persona
que brinde ayuda psicologica (D4)
Objetivos carentes de apoyo por parte de
los trabajadores (D5)
Falta de integracion de los trabajadores en
la organizacién (D6)

Oportunidades (O) Amenazas (A)
Ubicacion estratégica de la empresa (O1) a(ls)te una crisis economica en el pais
Factores
Externos

Permanente desarrollo e innovacion en
métodos motivacionales dentro de las
organizaciones (02)

Altas cifras de depresion (A2)

Pandemia mundial (A3)

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Distribuidora Gotto, C.A.

Analisis:

Después de conocer la situacion actual en cuanto a la cultura organizacién y la

motivacion dentro de la empresa por medio del analisis de la matriz dofa. Cuando se

presentan factores internos y externos,

las debilidades estdn asociadas con

oportunidades (DO), ademas las debilidades estan asociadas con las amenazas (DA).

De manera similar, las fortalezas se combinan con las oportunidades (FO), de igual

manera las fortalezas se combinan con las amenazas (FA). Estas combinaciones dan

como resultado estrategias para abordar los problemas de motivacion existente en los

trabajadores.
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CADRO N° 4 Continuacién...MATRIZ DOFA

FO DO

Actualizar / adaptar la vision, mision, proposito y
valores de la empresa.
Flexibilizar horarios de salida y entrada.  |Aplicar el método “Chorei”
Acordar un salario de acuerdo con las necesidades
ESTRATEGIAS dentro del pas.

FA DA
Cada 6 meses realizar examenes de|Tener abierta la comunicacion con los trabajadores
satisfaccion y realizacion personal. para solventar problemas.
El viernes no es obligatorio el uso del
uniforme .

Talleres motivacionales / Formacion.

Las estrategias que se sugieren son las siguientes:

1. Promover al personal a traves de cursos, charlas, sobre procesos de ventas, para el
logro de la motivacion que permita el desarrollo de sus actividades adecuadamente.

2. Reconocer los logros de los trabajadores que mas se destaquen en sus funciones,
para el fortalecimiento del compromiso motivacional de la empresa.

3. Brindar a los trabajadores un lugar armonico que permita el incremento del
rendimiento laboral, para el desenvolvimiento armoénico de los trabajadores en la
Empresa.

4. Implementar las estrategias motivacionales gerenciales para afianzar la cultura
organizacional de la Distribuidora Gotto, C.A., ubicada en Naguanagua, Edo

Carabobo.

4.4 Disefio de las Estrategias Motivacionales para afianzar la Cultura
Organizacional en la Distribuidora Gotto, C.A.
Para dar respuesta a esta fase se realizO en el siguiente capitulo la Propuesta, la

misma esta estructurada de acuerdo a los parametros de la investigacion.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

5.1 Presentacion de la Propuesta

La presente propuesta tiene un conjunto de actividades que se enfocan al
aumento de la cultura organizacional y a la vez la motivacion de los trabajadores de la
Distribuidora Gotto, C.A., cada una de las herramientas que estan dentro de esta
propuesta, tienen el fin de poder transformar las debilidades en fortalezas y asi que
cada uno de los trabajadores puedan ayudar a la empresa a alcanzar cada uno de los
objetivos que se plantee. La cultura organizacional actualmente es un pilar
fundamental para la empresa, gracias a esta herramienta cada uno de los miembros
que pertenecen a la compafia comparte valores, creencias, costumbres, normas,
simbolos, politicas e historia. EI conjunto de criterios de la cultura de la compafiia es
primordial para que forme planes de accion que la guie a una direccion de un
desempefio exitoso, asi mismo el recurso humano realiza cada conducta conforme a
los parametros que se establezcan en la empresa, al mismo tiempo facilita el éxito de
los objetivos de la misma. La motivacion es el sentimiento de energia positiva que
encamina al cumplimiento de tareas, que estd dentro de cada una de las personas,
conocido como el motor que impulsa al hombre a realizar determinada funcién con el

fin de obtener un premio o satisfaccion.

5.2 Justificacion de la Propuesta
La importancia de esta propuesta viene dada ya que proporcionara a la
empresa una herramienta que sirva de guia técnica para la consecucion de sus
objetivos, y permita mejorar la motivacion de los trabajadores, para que los resultados
en su productividad sean mas eficientes, eficaces, y brinde mayor seguridad laboral.
En virtud de esto se tiene que esta propuesta es importante, porque a través de
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ella se desarrollarén estrategias de motivacion para afianzar a cultura organizacional
de la Distribuidora Gotto, C.A.

Es significativo que las organizaciones utilicen la cultura para mejorar el
mercado y marca, asi mismo para atraer la atencion de los consumidores, ademas se
atrae y retiene personal activo que beneficien a la empresa. Otro aspecto relevante es
tener normas establecidas en la compafila que tengan como propoésito el
amoldamiento del comportamiento de cada uno de los individuos que forman el
recurso humano, ademas ayuda a conservar en la empresa un espiritu de trabajo
apropiado. Sera de gran utilidad que se generen manuales de desarrollo y convivencia
gue sean para el beneficio y necesidad del recurso humano, ya que el trabajador busca
un lugar que le proporcione armonia, igualdad y desarrollo en la vida personal y

profesional.

5.3 Objetivos

Objetivo General

Disefiar Estrategias Motivacionales para afianzar la cultura organizacional de la
Distribuidora Gotto, C.A.

Objetivos Especificos

1. Promover al personal a traves de cursos, charlas, sobre procesos de ventas, para el
logro de la motivacion que permita el desarrollo de sus actividades adecuadamente.

2. Reconocer los logros de los trabajadores que mas se destaquen en sus funciones,
para el fortalecimiento del compromiso motivacional de la empresa.

3. Brindar a los trabajadores un lugar armonico que permita el incremento del
rendimiento laboral, para el desenvolvimiento armonico de los trabajadores en la
Empresa.

4. Implementar las estrategias motivacionales gerenciales para afianzar la cultura
organizacional de la Distribuidora Gotto, C.A., ubicada en Naguanagua, Edo

Carabobo.
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5.4 Factibilidad de la Propuesta

Factibilidad Institucional: Existe la disponibilidad de la gerencia de la
empresa de poner en practica de la propuesta planteada, asi como el compromiso de
los empleados de llevar a cabo las estrategias necesarios para afianzar la cultura
organizacional de la Distribuidora Gotto, C.A. Por lo cual, desde el punto de vista

institucional la propuesta es viable.

Factibilidad Operativa: La factibilidad operativa permite conocer los recursos
humanos requeridos para llevar a cabo la propuesta. Desde este punto de vista, la
organizacion posee el personal necesario, asi como el espacio fisico y la

infraestructura adecuada para llevar a cabo la misma.

Factibilidad Técnica: Desde el punto de vista técnico, la propuesta es viable,
esto debido a que la organizacion cuenta con la tecnologia y los equipos necesarios
para la aplicacion de la propuesta, tales como como computadores, impresoras,
material de oficina, entre otros; y su aplicacibn no amerita de conocimientos

profundos, por lo que pueden ser ejecutados por el personal de Recursos Humanos.

Factibilidad Econdmica-Financiera: Se considera totalmente factible ya que
la empresa estd dispuesta a invertir en el plan de accion a seguir, el cual generara
beneficios que repercutiran positivamente en el incremento del rendimiento laboral y

por ende las ventas y las finanzas de la empresa.

50



CUADRO N° 4 Costo total de Inversion y Capacitacion

OBJETIVO DURACION RESPONSABLE COSTO $
GERENTE DE
1 20 HORAS RECURSOS 50
HUMANOS
SEGUN
ACTUALIZACIONS GERENTE DE
2 DE LAS RECURSOS 500
EVALACIONES DEL HUMANOS
PERSONAL
GERENTE DE
3 24 HORAS RECURSOS 500
HUMANOS
GERENTE DE
4 20 HORAS RECURSOS 150
HUMANOS
TOTAL 1,200.00

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

5.5 Desarrollo de la propuesta

La propuesta esta estructurada en una serie de estrategias motivacionales
gerenciales dirigidas a los trabajadores de la empresa, para garantizar el aumento de
la motivacion en los mismos. Todo ello, bajo una nueva concepcién de motivacion al
logro, captacion del personal, asi como de los procesos de reclutamiento, seleccién y
desarrollo del Recurso humano, de parte de los Directivos de la Distribuidora Gotto,
C.A.

El propdsito fundamental de esta propuesta es conocer con exactitud tanto las
necesidades actuales y futuras de sus trabajadores, donde la organizacion cumpla en
orden con el proceso de reclutamiento, seleccién y desarrollo de Recursos Humanos,
igualmente sea acorde, duradero y den resultados positivos a corto, mediano y largo
plazo. Al respecto, la teoria de Maslow citado por De la Torre, Tejada, Jiménez y
otros (2003). Al afirmar que: “La jerarquia de las necesidades se encuentran
organizadas estructuralmente con distintos grados de poder, de acuerdo a una

determinacion biol6gica dada por la constitucion genética como organismo de la
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especia humana, siendo las necesidades fisioldgicas las mas relevantes y las que van a
dirigir el comportamiento del individuo mientras no sean satisfechas”.(p.56)

Todo ello, permitira evitar la perdida del tiempo operativo del Recurso
Humano, al momento de ser reclutado, seleccionado e ingresando de esta manera en
un proceso de crecimiento personal, que les permita a los trabajadores responder a los
retos de la organizacion. En este sentido, es importante aclarar que la teoria
motivacional escogida para el presente trabajo de grado, fue la teoria de MC Clelland,
debido a que todos los trabajadores la Distribuidora Gotto, C.A., poseen necesidades
de realizacion, poder y afiliacion,

Esta teoria se basa en tres necesidades: Necesidades de Realizacion, donde el
beneficio de los trabajadores es desarrollarse y destacarse aceptando
responsabilidades personales, ademas distinguirse al intentar hacer bien las cosas,
alcanzar éxito incluso por encima de las recompensas. Buscan la solucion de los
problemas, a través de la retroalimentacion, conociendo asi sus resultados para
afrontar el triunfo o el fracaso. En cuanto a las Necesidades de Poder, su principal
rasgo es el de tener influencia y control sobre los demas. Prefieren la lucha, la
competencia y se preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras
personas incluso mas que por sus resultados. Necesidades de afiliacion, su rasgo
esencial ser solicitados y aceptados por otros, persiguen la amistad y la cooperacion
en lugar de la lucha, buscan comprension y buenas relaciones, las cuales son cubiertas
con las estrategias motivacionales que a continuacion se presentan siguiendo el orden

de los objetivos especificos de la propuesta.

Objetivo 1. Promover al personal a través de cursos, charlas, para el logro de la
motivacion que permita el desarrollo de sus actividades adecuadamente.

Este plan permitird a los directivos a implementar estrategias motivacionales
en la distribuidora, para estimular el trabajo de equipos, la satisfaccion y asi lograr un
incremento en su rendimiento laboral, mayor compromiso con la organizacion y un

ambiente laboral méas armonico.
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PLAN DE ACCION

ESTRATEGIAS

RESPONSABLE

DURACION

COSTO

-El  departamento de Recursos
Humanos debe realizar charlas y
exposiciones sobre los objetivos
claves, valores y desempefio, asi
como capacitarlos en habilidades
especificas del éarea de trabajo,
recursos adecuados y dar
retroalimentacion sobre la
motivacion al logro y
reconocimiento de su desemperio.

-Las charlas seran dirigidas a todo el
personal de la organizacion, las
mismas seran  impartidas  por
especialistas en motivacion.

-Los temas seran: Las Teorias
motivacionales existentes, y todo lo
referente a la motivacion en el area
de ventas.

- Entrega de material didactico sobre
los temas presentados. -Otorgar
certificados de asistencias a los
participantes.

-Ofrecer refrigerios a los presentes

Gerente de
Recursos
Humanos

20 Horas

dentro del

horario de
trabajo.

50%

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)
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Objetivo 2. Reconocer los logros de los trabajadores que mas se destaquen en sus

funciones, para el fortalecimiento del compromiso motivacional de la empresa.

PLAN DE ACCION

ESTRATEGIAS RESPONSABLE | DURACION COSTO
-Establecer formas de La misma
reconocimiento 0 premios para estard dada en
los trabajadores, a fin de que se base al tiempo
sientan motivados y trabajen que emplee el
eficientemente. Departamento

de Recursos
-Propiciar entre sus Humanos
trabajadores actitudes que les conjuntamente
permiten un mejor con el
desenvolvimiento en su Gerente, en
ambiente laboral. revisar el
desemperiio de
- Darle aumentos a los Gerente de los
trabajadores de acuerdo a la Recursos trabajadores, a 500%
labor desempefiada por estos y Humanos fin de fijar los

a la realidad social.

-Dar un buen trato igual para
todos.

- Dar cestas navidefias.
-Ofrecer otros beneficios que

no estén contemplados en el
marco legal vigente.

salarios segun
los
indicadores de
cumplimiento
de cada
trabajador,
costo de la
cesta
navidena,
como  otros
beneficios
brindados

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)

54




Objetivo 3. Brindar a los trabajadores un lugar arménico que permita el
incremento del rendimiento laboral, para el desenvolvimiento arménico de los

trabajadores en la Empresa.

PLAN DE ACCION

ESTRATEGIAS RESPONSABLE | DURACION COSTO

-Aumentar la motivacion de
los trabajadores mejorando las
condiciones Laborales

-Lograr que los Directivos
puedan ofrecer un lugar
armonico que asegure el
bienestar de los trabajadores,
que les permita el crecimiento
personal tanto como sea
posible, y asi lograr que los Trabajos de

trabajadores sean mas pintura'y
. . Gerente de
productivos e incrementen su arreglos
S Recursos 24 horas
rendimiento laboral. generales de
Humanos .
las oficinas
-Mejorar las condiciones de 500%

trabajo en cuanto al ambiente,
que les facilite la manera de
hacer las cosas eficazmente.

-Fomentar ~ un  agradable
ambiente laboral.

-Formar trabajadores
integrales, profesionales vy
competitivos.

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)
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Objetivo 4.

Implementar las estrategias motivacionales gerenciales para

incrementar el rendimiento laboral en la Distribuidora Gotto, C.A, asegurando

su bienestar en el area de trabajo.

PLAN DE ACCION

ESTRATEGIAS RESPONSABLE | DURACION COSTO
- Sensibilizar y motivar a los
trabajadores de la empresa.
-Presentar  los  principales
aspectos del  crecimiento Costo de la
personal, como un conjunto implementacion
de intercambios para un de un buzon de
mejor conocimiento y sugerencia de los
aplicacion de la motivacion. Gerente de trabajadores 50 $

Recursos 20 r_lora_s _de .

-Realizar  actividades  en | 5 manos trabajo diario Actividades en

grupo donde se promueva la
convivencia y la
retroalimentacion entre los
grupos,  convirtiendo  los
desacuerdos en experiencias
enriquecedoras

grupo dando a
conocer la
propuesta, costo
estimado
100 $

Fuente: Zabaleta, Salazar (2021)
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Después de realizar el analisis de los resultados del estudio de motivacion

laboral, se concluye primordialmente que la distribuidora en unidad de analisis, no

cuenta con un area especifica, la cual se encargue de motivar a los trabajadores, lo

cual influye en los siguientes aspectos:

1)

2)

3)

4)

En la empresa objeto de estudio, no se evidencia la implementacion de una
herramienta que a través de estrategias motivacionales permita motivar a los
trabajadores, esto trae como consecuencia la insatisfaccion laboral en la

mayoria del personal.

Las relaciones interpersonales de la empresa constituida en unidad de analisis,
son inadecuadas debido a la falta del trabajo en equipo, los cuales influyen
negativamente en la relacion entre comparieros y jefes, ademas dificulta el
trabajo eficiente, provocando con ello desmotivacion, poco interés y apatia en

los trabajadores para realizar sus labores.

La mayoria de los trabajadores, se sienten desmotivados debido al estres
provocado por las condiciones ambientales y presiones laborales de la jornada
de trabajo, ya que tal situacion no les permite estar en las condiciones dptimas

para realizar sus actividades.

La falta de estrategias que reconozca el desempefio eficiente de los
trabajadores, ocasiona que la mayoria manifieste desmotivacion, esto influye
en que no se alcancen al 100% las metas de produccidn propuestas ya que no

poseen motivadores que los impulse a realizar sus labores con excelencia.
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Recomendaciones

Teniendo como base los resultados obtenidos, y en funcion de las
conclusiones sefialadas se sugiere a la Distribuidora Gotto, C.A., Ubicada en

Naguanagua, Estado Carabobo., las siguientes recomendaciones:

-Implementar la presente propuesta basada en el plan de estrategias motivacionales
Gerenciales, a fin de que el personal se familiarice con las mismas y se incremente su

rendimiento laboral y se identifique mas con la cultura organizacional de la empresa.

-Afianzar el proceso de reclutamiento, seleccion y desarrollo, de manera que sea
conocido por sus Directivos como una inversion y no como un gasto, ya que a corto
plazo retornara a la empresa como eficiencia, efectividad y calidad de los trabajadores
de la empresa.

-Crear incentivos y reconocimiento al personal de la empresa, con la finalidad de
motivarlos para aumentar su sentido de pertenencia y responsabilidad, involucrandose

en el cumplimiento de las metas y la Cultura Organizacional.
-Facilitar a la alta gerencia informacion sobre crecimiento personal para que cada
trabajador se sienta mas satisfecho con la informacion, de acuerdo a los criterios y

lineamientos establecidos por la empresa para con los trabajadores.

-Por altimo, dar a conocer al personal involucrado las ventajas que se obtendran con

la aplicacién de la propuesta.
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