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RESUMEN INFORMATIVO

La presente investigacion esta desarrollada en funcidn de proponer estrategias motivacionales, para
fomentar el clima organizacional y el engagement laboral en la empresa Inversiones Cheddar
Express, c. a, ubicada en San diego Estado Carabobo, busca resaltar la importancia que tiene dicho
tema en el desarrollo de herramientas de trabajo que promuevan la solidaridad, el compafierismo y
el trabajo en equipo, asi como también inculcar desde los inicios de la relacién laboral a los
trabajadores el sentido de pertenencia y compromiso, hacia la empresa y sus instalaciones. El tipo
de investigacion que se realizara es de tipo descriptivo, orientado con una modalidad de proyecto
factible, debido a que permitira darle una solucion viable a la problematica existente en la empresa
antes mencionada. Por otra parte, para el diagnostico de la situacion actual se implementara una
encuesta de tipo dicotomica y la matriz FODA, a fin de obtener la informacion necesaria de la
realidad, aplicada a una muestra conformada por 8 trabajadores, siendo estos la totalidad de la
poblacion por ser una empresa pequefia. El aporte de esta investigacion traerd consigo una
herramienta de apoyo para el desarrollo general del clima organizacional, mejorando la calidad de
las relaciones laborales para el desarrollo de la empresa y la motivacion en la ejecucién de las
labores. De esta forma, llevar a la organizacién al progreso contando con estructuras basadas en
estrategias dindmicas que persigan los objetivos de la empresa, promoviendo la autorrealizacion
del personal y una convivencia Optima y progreso de la comunicacion. Generando relaciones
adecuadas que lleven a la empresa a ser exitosa, valorando los aspectos que influyen en la
integridad del personal y objetivos de la organizacién. Cabe destacar que, cada una de las
herramientas tienen como fin evaluar y transformar la situacion actual para mejorar la
productividad del proceso de trabajo.

Palabras Clave: Estrategias, clima organizacional, engagement laboral, trabajo en equipo,

comunicacion efectiva.
Linea de Investigacion: Provision, mantenimiento y desarrollo del Capital Humano

13



INTRODUCCION

Los escenarios cambiantes que se presentan en el ambito empresarial en la actualidad,
requieren de la aplicacion de nuevas estrategias que permitan salir adelante de manera exitosa y
trascender en el tiempo. Desde el punto de vista de los recursos humanos, estas estrategias
fomentaran el desarrollo de las relaciones personales dentro de la organizacion, concibiendo el
trabajo en equipo, la comunicacion efectiva y compromiso como los guias para el buen
desenvolvimiento del personal, formando trabajadores eficientes y colaboradores que estén
realmente comprometidos con los objetivos y valores corporativos.

Por consiguiente, el clima organizacional es el ambiente que se crea y se vive a diario dentro
de las organizaciones, se genera por las emociones de los empleados respecto a lo que hacen y se
desprende de las motivaciones que llevan a cada persona a cumplir sus funciones dentro de la
organizacion. El clima afecta de manera positiva 0 negativa las relaciones de las personas que
interactlan en la misma. Existen varios aspectos que inciden en el clima tales como el tamafio de
la empresa, el estilo de la direccidn (jerarquia), el ambiente social que esta integrado por aspectos
como el compafierismo, la comunicacion y los conflictos entre las personas o departamentos,
también estan las caracteristicas personales que son las aptitudes, actitudes y motivaciones que
tienen las personas para hacer sus tareas.

Es importante reconocer que el comportamiento organizacional esta aliado con el clima de
la organizacion y al engagement, teniendo relacion con la productividad, el ausentismo, la rotacion,
la satisfaccion laboral, y el nivel de tensién. Los aspectos anteriores son definitivos para el manejo
del clima dentro de las organizaciones, es indispensable que se tengan en cuenta para que la
permanencia y satisfaccion de los empleados sea cada vez mejor y trabajen motivados tanto en el
crecimiento de la organizacion como el crecimiento personal y profesional.

Cabe destacar que, la motivacion es lo que mueve a los trabajadores en su labor, cuando las
personas estan motivadas, se eleva el clima y se establecen relaciones satisfactorias de animacion,
interés y colaboracion. Cuando la motivacion es escasa, bien sea por frustracion o por
impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima organizacional es mas bajo y
sobrevienen estados de depresion, desinteres, apatia, descontento, hasta llegar a estados de
agresividad, agitacion, e inconformidad.

Todo lo anterior, sirve para comprender la importancia que tiene el clima organizacional y

el compromiso para el buen funcionamiento de una empresa, en la definicion de los objetivos



estratégicos, en la definicidn de la estructura de la misma y debe ser esencial para el trato entre las
personas, generando respeto, lealtad y compromiso. En ese mismo orden, el engagement es un
fendmeno caracterizado por un estado mental positivo por parte de los individuos hacia su trabajo,
lo cual podria traducirse como un compromiso, sin embargo, no solo se trata de un compromiso
impuesto por otra persona, sino que va mas alla, se trata de encontrar sentido y razén a aquello con
lo que se estd comprometido, en este caso el trabajo.

El engagement esta constituido por tres dimensiones, las cuales son el vigor, la dedicacion
y finalmente la absorcidn, cada una de estas dimensiones son parte medular de dicho fendmeno.
Como se vera en los siguientes capitulos, el clima organizacional y el engagement generan una
profunda y amplia conexién entre los empleados y la empresa, que trae como resultado un deseo
de ir mas alla de lo que se espera de ellos para el éxito de la organizacion. Por esa razon, el clima
organizacional y la presencia de engagement en los trabajadores contribuyen a ser factores
determinantes para la salud laboral y el progreso de las relaciones interpersonales.

En ese orden, esta investigacion resalta la importancia del tema antes mencionado en una
empresa, se desarroll6 bajo la modalidad de un proyecto factible, con objetivos claros, orientados
a profundizar en la situacion actual de la empresa en estudio. El tipo de investigacion fue
descriptivo la cual consiste en la caracterizacion de un hecho, fendémeno, individuo o grupo, con el
fin de establecer su estructura o comportamiento. Estructurado en 4 capitulos detallados a
continuacion:

Capitulo 1, EI Problema: contiene la exposicion de la situacién 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, alcances y limitaciones.
Capitulo 11, Marco Tedrico: se refiere al marco tedrico y esta integrado por los antecedentes de
la investigacidn, bases teoricas, bases legales y definicion de términos basicos que guardan relacion
con la investigacion.

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

Capitulo 1V, Aspectos administrativos: conformado por todos los recursos que hicieron posible

el desarrollo de la investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del Problema

Actualmente, las empresas son cada vez méas conscientes de la importancia del ser humano
como integrante activo, como protagonista del éxito de las mismas y esto a su vez, complejiza el
actuar de la gerencia pues se deben conocer no sélo la organizacion, sino sus integrantes y la
influencia de sus habitos, creencias y percepciones en el desarrollo, crecimiento y productividad
de la organizacion. De manera que una organizacion debe velar por el bienestar de sus recursos
humanos; asi como también debe priorizar en su cualificacion continGia debido a que ello permitira
mejores experiencias laborales, mejor productividad y mayor facilidad para el logro de los
objetivos estratégicos. Cabe destacar, la importancia de las motivaciones y la calidad de vida como
politicas de las empresas para tener un buen ambiente laboral, tanto para el empleado como para el
empleador.

Es importante mencionar, que a nivel mundial no pueden existir organizaciones de éxito o
eficiente sin tener un 6ptimo cuidado por sus recursos humanos debido a que las organizaciones
actuales necesitan empleados proactivos, que estén conectados con su trabajo y comprometidos

con altos estandares de calidad. Al respecto, Baikker y Leiter (2020) mencionan que:

Existen empresas como Google o Apple en estas organizaciones se
resalta la importancia de los recursos humanos, tanto en el proceso
de seleccion como en el proceso de formacion y desarrollo, siendo
una de las claves para tener éxito. En estas dos organizaciones, se
fomenta el bienestar de sus trabajadores, permitiendo tener
servidores identificados con el trabajo y la organizacion, servidores
mas productivos, servidores que deseen mantener su posicion
laboral y servidores que desean superarse. (p.16).

De acuerdo a lo expuesto anteriormente la efectividad de las organizaciones es resultado de
las percepciones de los empleados y trabajadores que las integran, articulado con la estructura de
la empresa y la claridad de la mision, vision, valores y creencias de cada persona lo que justifica la
valoracion del clima organizacional. Ademas, existe un rasgo en comuin que requiere toda
organizacion sin importar su producto o su servicio en su personal: la entrega, el compromiso y la

energia no solo hacia su labor, sino hacia la empresa eso se conoce como el



Engagemet. En este sentido, son dos factores determinantes de la motivacion en una organizacion
que son necesarios para contar con un recurso humano motivado. Para ello, un personal mas
productivo debe ser mucho més valorado; debe de contar con las condiciones adecuadas en un
ambiente laboral éptimo que permita la mejora de sus competencias, asi como el desarrollo
adecuado de sus funciones y metas laborales

Al respecto, el clima organizacional se puede definir como el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Este es un tema de gran importancia hoy en dia
para casi todas las organizaciones a nivel mundial, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el
recurso humano. Rodriguez, (2015) indica que: “el clima organizacional se encuentra enfocado a
la comprension de las variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los
individuos en la organizacion.” (p.119). En este sentido, es la percepcion que se forman los
empleados y trabajadores de la organizacion e inciden directamente en el desempefio de esta. Por
ello, las empresas deben incentivar al desarrollo de un éptimo clima organizacional.

Por su parte, el Engagemet representa un estado en el que los empleados y trabajadores
introducen su yo personal en el desempefio de su rol laboral invirtiendo energia personal y
experimentando una conexion emocional con su trabajo. Segin, Rick (2010): “el Engagemet refleja
inversion simultanea de energia fisica, emocional y cognitiva de tal forma que la persona esta activa
y plenamente implicada en el desempefio completo de su rol, incluyendo los comportamientos
discrecionales.” (p.89). En este sentido, esta intimamente relacionado con altos niveles de inversion
personal en tareas desempefiadas en el puesto de trabajo, asi como una alta conexién y compromiso
que permite ver el trabajo como reto y no como estrés. Por esta razén, mundialmente toda empresa
u organizacion debe alcanzar buenas estrategias del Engagemet esto aporta a que los empleados se
sientan asociados, dedicados, comprometidos.

Ahora bien, en Venezuela el capital humano estd adquiriendo una importancia cada vez
mayor en el mundo organizacional, por lo tanto, la gerencia debe conocer y manejar estrategias
que permitan fortalecer el clima organizacional y propiciar el compromiso y sentido de pertenencia
del empleado sobre la empresa. De manera que, las grandes y pequefias empresas venezolanas
necesitan empleados engagemet y deben promover las condiciones necesarias para que sus
trabajadores y/o empleados presenten altos niveles de bienestar, convirtiéndose asi en

organizaciones saludables.



Es importante destacar, que dada la situacion pais en Venezuela algunas organizaciones se
ven imposibilitadas en invertir en ese tipo de programas o aplicar ciertas politicas de motivacion,
sin embargo se debe tener en cuenta en una empresa que en el clima laboral se pueden identificar
algunas variables o factores negativas para asi lograr la modificacion de ellas encontrando una
mejora y asi mismo una mejor satisfaccion en el trabajador, por ende, el bienestar del trabajador es
muy importante para la ejecucion de un buen desempefio laboral, de este modo se busca es
identificar variables o factores negativas y desarrollar estrategias donde se pueda experimentar
emociones placenteras de plenitud y autorrealizacion, para asi lograr un mejor desempefio y
ejecucion en las funciones a realizar en cada uno de los cargos asignados.

Asimismo, el Engagemet es importante para las empresas venezolanas debido a que hay
mucha competitividad laboral en las empresas independiente de las actividades econdmicas y
utilizar esta herramienta en el recurso humano permitird que los empleados y trabajadores se
sientan asociados, dedicados, comprometidos y den buenos resultados a la organizacion.

Segun, Salanova y Schaufeli (2009) El Engagemet se puede definir como: “el nivel de
compromiso o de implicancia que tiene un trabajador con su empresa”. (p.120). De manera que
esto se refleja en los resultados de su trabajo y nivel de compromiso que el empleado siente hacia
la organizacion donde labora, y se traducen en mayor rendimiento laboral, mayor satisfaccion
personal y mejor salud mental.

En ese contexto, se encuentra la empresa Cheddar Express, C.A, ubicada en Valencia
Estado Carabobo, la cual es una empresa dedicada a brindar a los consumidores una amplia gama
de productos de la cesta basica y aseo personal. Se evidencia en dicha empresa la ausencia de un
clima organizacional 6ptimo que permita mantener una estabilidad en el personal afectando la
productividad de la misma. En la misma forma, se pudo constatar a través de una visita realizada a
dicha empresa se pudo observar la falta de sentido de pertenencia por parte de los empleados debido
a la falta de compromiso y responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones. De alli, que la
empresa debe realizar un esfuerzo constante para entender la conducta de sus empleados y
trabajadores con el fin de poder brindar condiciones idoneas para que desempefien sus actividades
de manera satisfactoria y eficiente.

Igualmente, se evidencia en el personal la falta de solidaridad, comparierismo y ausencia
de trabajo en equipo en algunas areas de trabajo lo que podria generar un desequilibrio en las

relaciones interpersonales. Cabe destacar, que esta situacion se viene presentando debido a la falta



de estrategias motivacionales por parte de la gerencia de la empresa. De alli, que se observa que el
departamento encargado de gestionar el recurso humano se ha descuidado con el fomentar buenas

relaciones interpersonales y de promover el compromiso, la colaboracion y el trabajo en equipo.

También, se observa que el desempefio del empleado ha desmejorado por la ausencia de
motivacion lo que ha provocado actitudes negativas en el trabajador donde generan emociones de
apatia, descuido, inseguridad y desinterés trayendo como consecuencia ausentismo y rotacion del
empleado en el puesto de trabajo. Por lo tanto, la empresa debe proveer un alto nivel de eficiencia
que genere ambientes de trabajo que estimulen la motivacién en el empleado.

Es importante mencionar, que, de persistir estas causas ya mencionadas, es probable que
las relaciones de trabajo lleguen a un punto sin solucion y se tengan que tomar medidas drasticas.
Al deteriorarse las relaciones entre los empleados se vera afectado todo el ambiente laboral
ocasionando descuido, desinterés, baja productividad y desmotivacion en la ejecucion de sus
labores. Por consiguiente, el deterioro del sentido de pertenencia y desacato de los parametros de
trabajo traeran consigo conflictos donde la Unica solucion sea prescindir de los servicios de los
empleados que no estan siendo de utilidad para la productividad de la empresa. Conforme a lo
anterior expuesto surge la siguiente interrogante ¢ Como se puede mejorar el clima organizacional
y el Engagemet laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express,

C. A, ubicada en Valencia Estado Carabobo?
1.2 Objetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo General

Proponer Estrategias motivacionales para fomentar el clima organizacional y el Engagemet
laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A, ubicada en Valencia, Estado Carabobo.
1.2.2 Objetivos Especificos

-Diagnosticar el estado actual del clima organizacional y el Engagemet dentro de la empresa
Inversiones Cheddar Express, C. A. através de la implementacion de un instrumento de recoleccion
de datos.

-ldentificar mediante una Matriz F.O.D.A los aspectos relevantes que afectan el desarrollo
del clima organizacional y el Engagemet dentro de la empresa.

-Plantear las estrategias motivacionales para fomentar el clima organizacional y el
Engagemet laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A, ubicada en Valencia, Estado
Carabobo.



1.3 Justificacion de la Investigacion.

El presente estudio estd orientado en ofrecer una alternativa que mejore el clima
organizacional y el engagemet en la empresa Inversiones Cheddar Express, ya que mediante el
mismo se plantean estrategias de solucién que puedan dar resultados positivos en las relaciones
laborales existentes y convivencia de los trabajadores. Se hace necesario la obtencion de formas de
impulsar el engagemet en los trabajadores para que de esta manera se pueda incentivar la
productividad en la organizacion y el desarrollo de las actividades.

Para una organizacion que brinda servicio al publico, es importante que los empleados
demuestren sentido de pertenencia con el establecimiento, ofreciendo una imagen y trato atractivo
para que el publico forme una idea positiva del producto que se les ha ofrecido y convencimiento
de la calidad brindada, en atencién y producto. Por otra parte, fomentar el trabajo en equipo y una
comunicacion eficaz creard cohesion y centrara sus acciones en cumplir los objetivos planteados,
conllevando asi a un alto nivel de compromiso por parte de los empleados, traduciendo asi los
resultados en el aumento del rendimiento de los mismos.

En ese mismo orden de ideas, en la empresa se observo deterioro en dichos aspectos, por
tal motivo el desarrollo del estudio estd enmarcado en ofrecer una solucién que puede servir de
guia para la promocion del engagemet laboral y un clima organizacional 6ptimo, asi como también
podra servir como marco de referencia para futuras investigaciones, como una herramienta
establecida que dé a las empresas parametro y estrategias para inculcar la participacion, trabajo en
equipo y compromiso con la empresa desde el inicios de la relacién laboral.

1.4 Alcance y Limitaciones

Este trabajo de investigacion busca sensibilizar tanto a Inversiones Cheddar Express, C.A
como a empresas similares, sobre la importancia y el correcto uso de estrategias que garanticen un
clima organizacional armonico y el engagemet laboral, con el fin de alcanzar el bienestar de las
relaciones interpersonales y empuje de una convivencia laboral sana. Como meta a cumplir se tiene
que Inversiones Cheddar Express, C.A logre ser una empresa caracterizada por el trabajo en equipo,
donde se pueda ver compromiso, amor al trabajo y donde se desarrollen las relaciones
interpersonales de forma correcta, a través de la implementacion de estrategias motivacionales que
fortalezcan estos aspectos dentro de la empresa.

En tal sentido, de lograrse el equilibrio y buen desarrollo de tales aspectos inculcando

sentido de pertenencia, se impulsara al personal a llevar un comportamiento eficaz, en el cual



manifieste fidelidad y compromiso con la empresa, cumpliendo con las labores correspondientes,
para promover y lograr los objetivos de la empresa y del equipo de trabajo.

Por otra parte, con el desarrollo de esta investigacion se profundizara en aspectos internos
en la organizacion, que de alguna manera causan consecuencias nocivas y se pierde el interés e
importancia del clima organizacional y el engagemet laboral; para buscar mejorar las condiciones
presentes en la actualidad sobre las relaciones interpersonales y desarrollo de las actividades. Se
espera demostrar de forma empirica la relevancia que tiene el engagement sobre la productividad
laboral, el desarrollo del clima organizacional y una buena comunicacion, para con ello ofrecer
alternativas que generen un nivel de engagement 6ptimo en los trabajadores y un ambiente laboral

adecuado para todo el personal.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

En el presente capitulo se hace revision y examinacion documental, el cual esta orientado
a la identificacion y seleccion de informacion relevante que le da orden a la investigacion.
Hernandez. (2008) sefiala que un Marco Tedrico es un compendio escrito de articulos, libros y
otros documentos que describen el estado pasado y actual del conocimiento sobre el problema de
estudio. Ayuda a documentar como la investigacion agrega valor a la literatura existente”.

2.1 Antecedentes.
Internacional

Ruiz (2019) en su tesis realizada en la Universidad Pontificia Bolivariana — Seccional
Bucaramanga para optar por el titulo de Licenciada en Psicologia, titulando su investigacion como:
“Relacion Entre Clima Laboral y Engagement un una Empresa del Sector Avicola del
municipio de Giron”, en la cual buscaba determinar si existe relacion entre clima organizacional
y engagement en una empresa del sector avicola. Esta investigacion se realizé con un enfoque de
tipo cuantitativo, de disefio no experimental, de corte transaccional. Donde tomé como poblacion
en estudio los trabajadores del area administrativa y operativa de una empresa del sector avicola
del municipio de Girdn, extrayendo como muestra 33 trabajadores del area. Inicialmente al hacer
contacto con la muestra se presenté el consentimiento informado que permitié dar a conocer a cada
uno de los participantes el procedimiento que se llevd a cabo en el estudio, aclarando su
participacion anénima, asegurando que habian entendido.

En dicha investigacion, se usé como instrumento una escala de compromiso laboral
(UWES-17). Dicha herramienta consta de 17 frases de tipo Likert (Me gusta), a las cuales el
participante debe contestar en una escala de (0) a (6) en qué medida ha sentido lo que se le esta
preguntando; el Alfa de Cronbach para el UWES varia entre 80 y 90, segun estudios anteriores.
También se aplico la escala de clima organizacional (ECO), creada por Fernandez en el 2008,
teniendo como objetivo examinar sobre la valoracion que tienen los colaboradores de una
organizacion en los diversos aspectos que conforman el clima organizacional y permite a la

empresa obtener informacion detallada del Clima Organizacional de sus empleados en cinco



dimensiones, logrando disefiar un plan con politicas y tareas a seguir para retener, motivar y
comprometer al personal.

En ese sentido, como resultado de dicho estudio se encontr6 una correlacion positiva
significativa entre Engagement y clima laboral en los trabajadores de una empresa avicola
permitiendo identificar el engagement como un elemento clave del clima organizacional. Se
evidencio altos niveles de Engagement en los colaboradores, asi como también, dedicacion, vigor
e integracion del equipo de trabajo, haciendo relevante la importancia de un clima organizacional
Optimo y que exista engagement, promoviendo asi niveles adecuados de desempefio laboral en los
empleados. Conforme a lo anterior expuesto, dicha investigacion guarda concordancia con el
presente estudio, debido a que busca resaltar la relacion e importancia que posee el buen clima
organizacional y el engagemet para que una empresa se desarrolle de forma eficiente, con personal
motivado a la excelencia en sus labores, asi como también el incentivo de todos los aspectos que
integran un buen clima organizacional.

Nacionales

Cacua y Sicard (2018) en su tesis realizada en la sede de la Universidad Central de
Venezuela, donde cursaban estudios para obtener el titulo de licenciados en psicologia, nombrando
su estudio como: “El clima organizacional y la relacion entre las condiciones y medio ambiente
de trabajo y el bienestar laboral general”. Teniendo como objetivo primordial de la
investigacion determinar el efecto moderador del clima organizacional en la relacion entre las
condiciones laborales, medio ambiente de trabajo y el bienestar laboral general. Desarrollaron su
investigacion de tipo no experimental, correlacional y transversal con un disefio de rutas, el cual se
caracteriza por tomar una 0 mas muestra de conductas en una determinada poblacion en un punto
en el tiempo determinado.

Esta investigacion cuenta con la participacion de una muestra multiocupacional de
trabajadores de empresas publicas y privadas (Ato, LOpez, y Benavente, 2013; Kerlinger y Lee,
2002). Con un disefio de la investigacion no experimental, correlacional, por encuestas (Kerlinger
y Lee, 2002), transversal (Hernandez y Cols., 2010), con base a un disefio de rutas, puesto que se
pretendia estudiar la relacion entre todas las variables implicadas. Con el uso de cuestionarios
pertinentes para medir las variables en cuestion, por su parte la poblacién y muestra estaba

integrada por un grupo de trabajadores econémicamente activos.



El andlisis de los datos se fundament6 en el uso de estadisticos de correlacion, pues este
objeto estadistico permite ver la relacion e interrelacion que existe entre las escalas de Condiciones
y medio ambiente de trabajo, el bienestar laboral general y el clima organizacional. Posteriormente,
como resultado se evidencio la existencia de efectos moderadores cuando se cumplen las
condiciones necesarias del medio ambiente de trabajo y un clima laboral sano. Como conclusién
de la investigacion, se hizo notar que los trabajadores exhibieron altos niveles de Bienestar Laboral
General, asi como también buenos niveles de Condiciones y medio ambiente de trabajo, destacando
el entorno social con niveles altos.

Por otra parte, los niveles de clima organizacional fueron 6ptimos, sin embargo exhibieron
bajos niveles de relaciones sociales y de identidad con la organizacién, lo cual entra en
contradiccion con los resultados del entorno social que se mostraron en las Condiciones y medio
ambiente de trabajo (pudiendo deberse a que los trabajadores no perciben que los objetivos de las
organizaciones no son compartidos con sus objetivos personales, como también, desinterés por
mantener relaciones entre colaboradores por los altos indices de rotacion que se presentaban).
Haciendo referencia a lo anterior esta investigacion es de aporte significativo por los hallazgos
encontrados y su relacion con las variables investigadas en este estudio.

Farias y Nufiez (2018) en su investigacion titulada “Relacion entre la inteligencia
emocional y el compromiso organizacional en gerentes de Venezuela”, realizada en la
institucion Universitaria Catolica Andrés Bello, para asi optar por el titulo de Licenciado en
relaciones industriales. Tenian como finalidad principal determinar la relacion que existe entre la
inteligencia emocional y el compromiso organizacional en gerentes de diversas empresas en
Venezuela. En esta oportunidad expusieron una investigacion de tipo correlacional y explicativa,
dichos estudios tienen como proposito “conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre
dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular”. (Herndndez, Ferndndez
y Baptista, 2010, p. 81).

En el estudio a través de los datos recolectados, se establecieron las relaciones entre la
inteligencia emocional y el compromiso organizacional, que permitieron lograr los objetivos
planteados en la investigacion. Para este estudio se considerd conveniente el disefio de
investigacion observacional de caracter transversal. Su muestra fue de 91 gerentes de distintas
empresas potencias del momento, a su vez la técnica para la recoleccion de la informacion fue una

encuesta, para ello se utiliz6 un cuestionario con escalas de tipo Likert. Fueron 2 cuestionarios, uno
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para la variable inteligencia emocional y el otro para la variable compromiso organizacional, ambos
instrumentos se colocaron en un formato de Google Drive y enviado a los gerentes que se
encontraban en la lista de la revista.

Asi mismo, se pudo determinar que a nivel de la variable inteligencia emocional y
compromiso organizacional en general no existe relacion significativa en los gerentes mas exitosos
de Venezuela de acuerdo a la revista Gerente, pero en cuanto a las dimensiones de las variables se
puede afirmar que, si existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y las 3 dimensiones
de la inteligencia emocional, y la variable en general. De acuerdo a este resultado se puede
evidenciar que los gerentes encuestados tienen un fuerte apego emocional por su organizacion. En
el estudio se logra destacar lo importante que es para las empresas tener a gerentes con altos niveles
de inteligencia emocional y compromiso organizacional, ya que ellos son un pilar fundamental en
las empresas para el adecuado logro de los objetivos y metas de la misma.

En ese mismo orden, es destacado el enlace que posee con la presente investigacion
resaltando uno de los objetivos tratados, que es el compromiso que deben de poseer los empleados
con las organizacionales en las cuales hacen vida y la importancia que este tema amerita para que
las organizaciones se desarrollen correctamente y cuenten con un personal integrado, que fomente
relaciones de trabajo sanas.

Local

Zabaleta y Salazar (2021) En su investigacion llevada a cabo en la Universidad José
Antonio Paez, la cual llevd por nombre “Estrategias Motivacionales para afianzar la Cultura
Organizacional de la distribuidora Gotto. ubicada en Naguanagua, Edo Carabobo”,
presentada con el fin de obtener el Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas. Dicho
estudio tenia como objetivo general, Proponer estrategias motivacionales para afianzar la cultura
organizacional de la distribuidora Gotto, C.A., ubicada en Naguanagua, Edo Carabobo. Estuvo
ubicada dentro de la modalidad de proyecto factible, por lo tanto. Su nivel y disefio de la
investigacion fue de tipo descriptivo de campo. La investigacion de campo permitié obtener
informacion valiosa que le permite ver condiciones reales de la problematica.

El estudio utiliz6 como instrumento para recabar los datos, un cuestionario dirigido a los
empleados del departamento de venta de la distribuidora Gotto, C.A constituido por una poblacion
de 5 trabajadores, mediante el cuestionario que permitio darles respuestas a los objetivos de esta

investigacion. El cuestionario se formaba de 10 preguntas dicotomicas (si / no), el cual se aplicé a
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trabajadores del area 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.

De acuerdo a lo anterior, como conclusion del estudio se obtuvo que, no se evidencia la
implementacién de una herramienta que a través de estrategias motivacionales permita motivar a
los trabajadores, por otra parte, las relaciones interpersonales dentro de la empresa son inadecuadas
debido a la falta del trabajo en equipo, los cuales influyen negativamente en la relacion entre
compafieros y jefes, ademas dificulta el trabajo eficiente, provocando con ello desmotivacion, poco
interés y apatia en los trabajadores para realizar sus labores, siendo evidente que a la mayoria de
los trabajadores tal situacion no les permite estar en las condiciones Optimas para realizar sus
actividades. EI aporte que brinda la investigacién mencionada anteriormente al presente estudio,
hace notable la relevancia que merece el clima organizacional y la promocion de estrategias que
impulsen un ambiente laboral integrado y participativo, donde los empleados ejecuten sus
funciones engranadamente en un ambito de arménico que no perturbe su desarrollo laboral y donde
se sientan a gusto de su entorno.

Gonzaélez (2018) en su tesis titulada “La Evaluacion de desempeiio como factor clave en
el compromiso laboral de los empleados publicos adjuntos a la direccion de Recursos
Humanos de la Gobernacion Del Estado Yaracuy”, realizada para obtener el titulo Magister
Scientiarum en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales en Gestion de las Personas, en
la sede de doctorado de Universidad de Carabobo. Investigacion orientada en analizar la evaluacién
de desempefio como factor clave en el Compromiso de trabajo para los empleados publicos
adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy.

Este estudio se designd por método cuantitativo, el procedimiento que se empled para
explicar eventos a través de cantidades de datos que permitieron fundamentar solidamente una
hipdtesis. En este sentido, la investigacion empled técnicas y procedimientos estadisticos,
efectuando calculos sobre los niveles de respuestas suministradas por la poblacion estudiada, segun
categorias preestablecidas para medir el comportamiento de las variables, confrontando la teoria
en los hechos a través de la observacion, verificacion y el analisis cientifico. En cuanto al nivel de
investigacion fue descriptiva, por lo tanto, se puede afirmar que el tipo de investigacion aplicable
a los empleados publicos, adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del

Estado Yaracuy es de campo, donde se estudian los fendmenos en su ambiente natural. Asi mismo,
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contd con una participacion de sesenta y nueve (69) empleados publicos fijos adjuntos a la
Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacién del Estado Yaracuy, ubicada en la ciudad de
San Felipe. De este modo, considerando el tamafio de la poblacion, se decidié emplear como
muestra representativa a veinte (20) empleados de la Gobernacion.

Por consiguiente, dicha investigacion empled la observacion directa, a fin de que la
investigadora pudiera verificar los hechos desde la perspectiva real. Asimismo, se consideré como
técnica una encuesta, para con esta herramienta realizar la recoleccion de datos y obtener
informacidn significativa, permitiendo abordar e indagar a una gran cantidad de personas en poco
tiempo que suministraron la informacion prudente y necesaria. En el proceso investigativo se
desarrollaron pautas para conocer una problematica existente y los contextos de gestion
administrativa, evidenciandose una debilidad en relacién a la evaluacion de desempefio para los
empleados, percibiendo un clima desfavorable para ejercer los cargos establecidos, es por ello, que
se consider0 estudiar esta situacion mediante factor estratégico en el compromiso de trabajo de la
institucion antes mencionada.

Por tal razén, se considerd analizar y establecer lineamientos objetivos que promuevan las
competencias del departamento, determinaran de forma objetiva la Evaluacion de Desempefio de
los empleados adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado
Yaracuy, fomentando el compromiso en ellos. Por otra parte, se puede destacar que el
afianzamiento de los objetivos organizacionales, promocion de la calidad del trabajo, conocimiento
y dominio del trabajo, seran los factores claves para que el personal se sienta motivado para el
desarrollo de sus actividades. Después de lo anterior, el estudio antes mencionado contribuye en
esta investigacion a profundizar en los aspectos fundamentales sobre el compromiso laboral y el
desarrollo de las competencias de manera eficaz, acorde a las necesidades de la empresa e

impulsando una 6ptima gestion del capital humano.

2.2Bases Teoricas

Las bases tedricas, de acuerdo con Balestrini (2007) “son el resultado de la seleccion de
aquellos aspectos mas relacionados del cuerpo tedrico epistemoldgico que se asume, referidos al
tema especifico elegido para su estudio” (p.85). Por consiguiente, para sustentar desde una
perspectiva teorica el problema, se hace necesario presentar los enfoques tedricos vinculados al

problema.
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2.2.1 Estrategias

Dantes (2005), en la revista de Administracion de Empresas explica que: “una estrategia
es el conjunto de acciones implementadas en un contexto determinado con el objeto de lograr un
fin propuesto.” (p.12). Asimismo, una estrategia se compone de una serie de acciones planificadas
que ayudan a tomar decisiones y a conseguir los mejores resultados posibles. Igualmente, la
estrategia esta orientada a alcanzar un objetivo siguiendo una pauta de actuacion. Y comprende

una serie de tacticas que son medidas mas concretas para conseguir uno o varios objetivos.

2.2.2 Estrategias Motivacionales
En los escenarios empresariales de la actualidad se exige cada vez una mayor
competitividad, contar con un personal altamente motivado resulta indispensable y necesario para
toda organizacion que desee obtener resultados satisfactorios. En consecuencia, la gerencia de
recursos humanos debe desarrollar habilidades para motivar a su personal. Ademas, es preciso que
asimilen las técnicas mas importantes de motivacion desde analizar sus necesidades hasta
identificar iniciativas e implementar una formacién variada e interesante para incrementar la
satisfaccion intrinseca en el trabajo. Céardenas (2010), menciona algunas razones para motivar a
un personal:
e Porque quién es motivador se convierte en una persona significativa y digna de confianza.
e Porque aumentan la capacidad para influir en el cambio y reducir la resistencia que se
derivan en los cambios inevitables en la organizacion.
e Porque suscita sentido de la autoeficacia, autocontrol y contribuye a aumentar la autoestima
y reducir el sentimiento de desmoralizacién e indefension.
e Porque da informacidn util a los demas sobre sus puntos débiles.
e Porque cambia el clima total de la organizacion ayuda al cambio de la cultura
organizacional y tiene un valor de ejemplaridad. (p.501).
De manera, que las estrategias motivacionales se inician con aprender a influir en el
comportamiento de las personas, por ello, cuando los gerentes hayan comprendido esta realidad
tal vez se puedan obtener los resultados deseados tanto por la organizacion, asi como también por

los miembros de la estructura informal de la misma.
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2.2.3 La Motivacién

Segun Robbins (2014) la definen como: “la disposicion para desarrollar altos niveles de
esfuerzos a fin de lograr las metas organizacionales, conociéndose por la capacidad de esfuerzos
por satisfacer algunas necesidades individuales”. (p.112). En este sentido, la motivacion esta
referida a estados internos de la persona la cual hace que gire su comportamiento hacia fines
comunes, encaminados hacia la satisfacciobn de necesidades desarrollando impulsos
motivacionales producto del contexto en que se encuentre.

2.2.4 Teorias Sobre las Motivaciones:

Son numerosas las teorias que sobre la motivacion se han desarrollado, todas de alguna
manera responden a las necesidades de las personas, tomando en cuenta como patrones de
referencia, en primer lugar, su entorno y en segundo las circunstancias y los hechos que han influido
en los autores. Entre las principales teorias sobre la motivacion estan:

Jerarquia de las Necesidades de Maslow: (1945)

El psicdlogo estadounidense Abraham Maslow disefié una jerarquia motivacional en cinco
niveles que, segun él, explicaban la determinacion del comportamiento humano. Este orden de
necesidades seria el siguiente: (1) fisiologicas, (2) de seguridad, (3) amor y sentimientos de
pertenencia, (4) prestigio, competencia y estimas sociales, (5) autorrealizacion.

Teoria de las Motivaciones Sociales de Mcclelland:

McClellan (1953), basa su teoria en un modelo de necesidades aprendidas que guian a la
gente y distingue entre dos valores afectivos y su medio situacional: uno se refiere a la expectativa
en virtud de experiencias anteriores activadas por las caracteristicas de la situacion (situacién
potencial, tedrica) y el otro a la situacién de momento (situacion actual, real). Si los valores
afectivos activados son positivos, surge un comportamiento de aproximacion; si son negativos, de

evitacion.

Teoria del Establecimiento de Metas:

Esta teoria sefiala que las personas poseen metas conscientes que las llenan de fuerza y que
orientan sus pensamientos y actitudes hacia un determinado fin. Para Locke (1968) Citado por
Guillén (2000), menciona que las relaciones entre las metas y el nivel de ejecucién llevan a un

mejor rendimiento, cuando:
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a) Las metas concretas que las inespecificas.

b) las metas dificiles, una vez aceptada que las faciles.

¢) la inexistencia de retroalimentacion, sobre todo si estd generada por la propia
persona, que su ausencia. (p.150).

Esto quiere decir, que el individuo al proponerse una meta, la misma constituye un método
favorable tanto para él, como para la organizacién, ya que conlleva a un mejor trabajo en equipo y
por ende un buen desempefio.

Teorias de Proceso

Segtn Vélaz (2005): “las teorias orientadas al proceso se interesan por las variables que
permiten explicar el surgimiento, la direccion y el cambio de conducta”. (p.149). En otras palabras,
describen, explican y analizan como se desencadena, dirige, sostiene y detiene el comportamiento
de las personas en una organizacion.

2.2.5 Clima Organizacional

Toda organizacion tiene su propio clima organizacional Para realizar dicha determinacién
se debe conocer la organizacion y comprender su cultura y filosofia. La forma de interactuar, las
actitudes formadas y los asuntos discutidos son los que determinan el clima organizacional. Al
respecto, Pérez (2013) define al clima organizacional como: “la interaccion de cualidades
personales y organizacionales sumado a las interacciones que determinan ciertas conductas y
comportamientos hacia los servidores.” (p.58). De manera que, el clima organizacional describe la
percepcion psicoldgica del empleado hacia la organizacion y el ambiente de trabajo. Ademas,
incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las reglas de la organizacion, sobre procesos y
relaciones interpersonales y coémo las metas de la organizacién son alcanzadas.

Teoria del Clima Organizacional Litwin y Stinger (2009)

La teoria de Litwin y Stinger parte de la teoria de la
motivacion. En torno a la motivacion existira una
interaccién con el clima organizacional. De igual manera,
con el clima organizacional se puede interpretar el
comportamiento de los servidores y la estructura que tiene
el sistema organizacional. (p.145).
En este sentido, el comportamiento se visualiza en el liderazgo, estructura y toma de
decisiones con lo cual se podran formar las percepciones desde el punto de vista del empleado y
trabajador. Y que traerd como consecuencia efectos en la productividad, rotacién, adaptacion y

satisfaccion, innovacion y reputacion. Finalmente, la teoria de Litwin y Stinger, se fundamenta en
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nueve (9) dimensiones las cuales son la responsabilidad, la estructura, el riesgo, la recompensa, el
apoyo, la calidad, el conflicto, las normas y la organizacion, con las cuales se pueden realizar las

evaluaciones respectivas sobre el estado del clima organizacional.

Teoria del Clima Organizacional de Likert (2000)

Segun, Yariez (2009) La teoria del clima organizacional, o de los sistemas de organizacion:
“permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y
permite también analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa” (p.89).
En tal sentido, el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que

permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.
2.2.6 Engagement

El Engagement esta asociado al bienestar desde el factor motivacional en si mismo, existe
una reciprocidad entre la organizacién y el empleado. Al respecto, Gallegos y Parada (2018) lo
definen como:

El nivel de compromiso o de implicancia que tiene un
trabajador con su empresa. Y esto se refleja en los
resultados de su trabajo y nivel de compromiso que éste
siente hacia la organizacion donde labora, y se traducen
en mayor rendimiento laboral, mayor satisfaccion
personal y mejor salud mental. (p.18).

En tal sentido, es considerado un estado de realizacion positivo que experimenta el
trabajador en relacion con su trabajo. Un trabajador engagemet siente el trabajo como algo retador
y divertido, que lo inspira y lo entusiasma, y que le produce momentos de verdadero placer y
satisfaccion, y no como una carga agobiante que le consume la vida, de alli los altos niveles de
dedicacion y vigor con que realiza sus tareas. De modo, que el Engagemet esta constituido por tres
factores:

Vigor: se caracteriza por niveles altos de energia y resistencia mental mientras se trabaja,
por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando incluso antes de que surjan
dificultades. El trabajador posee voluntad de dedicar un esfuerzo extra al trabajo y la firmeza ante
obstaculos, teniendo una resistencia mental positiva.

Dedicacion: hace referencia a una alta implicacién laboral, junto con la manifestacién de

un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Por lo que
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un trabajador dedicado tiende a estar involucrado fuertemente en sus actividades laborales. Un
empleado dedicado implica poseer altos niveles de reto e inspiracion por su trabajo.

Absorcion: se produce cuando la persona esta totalmente concentrada en su trabajo, cuando
el tiempo pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectarse de lo que se esta
haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion experimentadas. La absorcion se
caracteriza porque el trabajador estd completamente concentrado e inmerso en el trabajo, pasando

el tiempo rapido en el area laboral y experimentando desagrado por dejar sus actividades laborales.

Teorias del Engagement

Teoria de Kahn (1990) Desarrollado por William Kahn

Segln Pefia (2021) esta teoria se relaciona con las necesidades psicoldgicas de los
trabajadores” (p.42). De manera que, el empleado o trabajador se involucrd en la organizacion si
Ilega a cubrir las siguientes tres necesidades, seguridad psicologica, disponibilidad y significacion.
En el aspecto de seguridad psicoldgica, esta se refiere a la percepcion de seguridad de empleo por
parte del empleado sin estar preocupado a respuestas negativas, cabe mencionar que esta necesidad
se encuentra influenciada por el modo de gestion, las relaciones interpersonales dentro de la
organizacion y las normas sociales internas.

En tanto a la significacion es cuando el empleado le encuentra sentido a las funciones y
actividades que cumple y realiza dentro del trabajo lo cual generard un mejor desempefio por parte
de la persona en el cumplimiento de sus roles. Y finalmente la disponibilidad, la cual es la
disposicion de recursos personales tanto mentales como fisicos para el desempefio de actividades
laborales. Por lo tanto, si el trabajo representa un entorno seguro, tiene sentido la realizacion de sus

funciones, es desafiante y se tenga disposicion de los recursos personales necesarios.

Teoria de Job Demand-Resources (2004) desarrollado por Schaufeli y Bakker

Dicha teoria parte de dos procesos basicos los cuales son la energia y la motivacion. La
energia hace referencia a las demandas del trabajo que deben cumplir con el personal, lo cual llega
a agotar las energias de los servidores, en tanto que la motivacion se refiere a los recursos que
ofrece la organizacion para que sus servidores lleguen al estado de Engagemet. Para culminar, el
Engagemet acorde a este modelo se compone por tres dimensiones, las cuales son el vigor,
dedicacion y absorcion. Estos componentes son una respuesta a la tension y motivacion. Se debe

recalcar que las demandas laborales generan tension que debe ser correctamente afrontada por el
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empleado o trabajador y los recursos laborales otorgan mayor motivacion a estos pues ello les
brinda capacidad para trabajar correctamente.

Teoria de Saks (2006)

Pefia (2021) hace referencia que el Engagement se logra: “por medio de los componentes
emocionales, cognitivos y conductuales. Asimismo, se divide en dos tipos, el primero asociado al
trabajo realizado por el servidor y el segundo asociado a la organizacion”. (p.45). De manera que,
esta teoria interpreta que el Engagement es un modo de interaccion social del empleado y trabajador
segun su rol en la organizacién y segun su funcidn integradora de la organizacion. Este modelo se
compone por seis antecedentes, los cuales se determinan por las caracteristicas del trabajo, apoyo
de la organizacidn, apoyo del supervisor, recompensas y reconocimientos, justicia procedimental
y justicia distributiva. Ello generara el estado de Engagemet de la organizacion y también cuatro
principales consecuencias ligadas a la satisfaccion laboral, compromiso organizacional, ciudadania

organizacional y menor intencion de renuncia.

2.2.7 Relacion entre Clima organizacional y el Engagement

Pineda (2020) explica que el clima organizacional y el Engagement se encuentran
relacionados debido a que: “los componentes del Engagement: vigor, dedicacion y absorcion
permiten el desarrollo de las dimensiones del clima organizacional como lo son la estructura, la
recompensa, las relaciones y la organizacion.” (p.52).

En este sentido, el vigor que representa la energia del empleado, posibilitara que por el buen
trabajo que realice este sea recompensado, también esta energia permitira la adaptacion de nuevos
modos de trabajo, una mejor cooperacion entre trabajadores y un mayor disfrute de actividades
laborales lo que posteriormente determinara una mejora en el clima organizacional. De igual
manera la dedicacion posibilitard que la estructura de trabajo tenga sentido, y permitira que el
empleado sea recompensado por su dedicacion al trabajo, mejore las relaciones internas de la
organizacion y a su vez la misma dedicacion podra determinar el grado de organizacion hacia
donde labora. Y para culminar, la absorcion posibilitara la adecuada estructuracion, debido a que
un empleado identificado con su organizacion brindara todo de si mismo en el trabajo siendo menos

vulnerable a las distracciones que afecten su desempefio y productividad laboral.

Ademas, se determina que entre Engagement laboral y clima organizacional existe una

relacion directa y significativa, donde se concluye que un personal engagement realizara trabajos
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de una forma maés eficiente a la que se le exige lo cual sera visible en el estado de la organizacién
laboral. De igual forma, el personal engagement puede contagiar ese sentimiento a otros

compafieros de trabajo lo cual puede determinar el grado de clima organizacional de la empresa.
2.2.8. Comunicacion Efectiva

Entendida como un proceso, la comunicacion efectiva engloba la tarea de compartir, de
manera comprensible, todos los conocimientos e ideas entre colaboradores de una organizacion.
Este proceso es util tanto para transmitir una idea como para confirmar que esta haya sido
comprendida exitosamente, para lo cual se requiere, ademas, de un amplio sentido de empatia y de
escucha. La comunicacion efectiva es una de las habilidades blandas més demandadas en los
entornos laborales; por eso, es importante saber coémo aplicarla en el dia a dia para garantizar el
establecimiento de un entorno laboral idéneo. Dard una amplia ventaja con respecto a otros
trabajadores, permitira considerar otras ideas, métodos de trabajo y generar relaciones de confianza

con el resto de tu equipo.

2.3 Bases Legales
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela
Articulo 91.

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le permita vivir con
dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades bésicas materiales, sociales e intelectuales.
Se garantizara el pago de igual salario por igual trabajo y se fijard la participacién que debe
corresponder a los trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es
inembargable y se pagara periddica y oportunamente en moneda de curso legal, salvo la excepcion
de la obligacién alimentaria, de conformidad con la ley. El Estado garantizara a los trabajadores y
trabajadoras del sector publico y del sector privado un salario minimo vital que sera ajustado cada
afio, tomando como una de las referencias el costo de la canasta basica. La Ley establecera la forma
y el procedimiento.

Articulo 92.

Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a prestaciones sociales que les

recompensen la antigiedad en el servicio y los amparen en caso de cesantia. El salario y las

prestaciones sociales son créditos laborales de exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago genera
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intereses, los cuales constituyen deudas de valor y gozaran de los mismos privilegios y garantias
de la deuda principal.
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
Articulo 20: Igualdad y equidad de género

El Estado garantiza la igualdad y equidad de mujeres y hombres en el ejercicio del derecho
al trabajo. Los patronos y patronas, aplicaran criterios de igualdad y equidad en la seleccion,
capacitacion, ascenso y estabilidad laboral, formacion profesional y remuneracién, y estan
obligadas y obligados a fomentar la participacion paritaria de mujeres y hombres en
responsabilidades de direccion en el proceso social de trabajo.
Articulo 43: Responsabilidad objetiva del patrono o patrona

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son responsables por los accidentes laborales
ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas a los trabajadores, trabajadoras, aprendices,
pasantes, becarios y becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas relacionadas con el
trabajo. La responsabilidad del patrono o patrona se establecera exista o no culpa o negligencia de
su parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios o becarias, y se
procedera conforme a esta Ley en materia de salud y seguridad laboral.
Articulo 109

Principio de igual salario a igual trabajo A trabajo igual, desempefiado en puesto de trabajo,
jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual. A estos fines
se tendra presente la capacidad del trabajador o trabajadora con relacion a la clase de trabajo que
ejecuta. Lo anterior no excluye la posibilidad de que se otorguen primas de caracter social por
concepto de antigliedad, asiduidad, responsabilidades familiares, economia de materias primas y
otras circunstancias semejantes, siempre que esas primas sean generales para todos los trabajadores
o trabajadoras que se encuentren en condiciones analogas.
Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT)
Articulo 47: Atribuciones del Comite de Seguridad y Salud Laboral

El Comité de Seguridad y Salud Laboral tendra las siguientes atribuciones:

1. Participar en la elaboracién, aprobacion, puesta en préactica y evaluacion del Programa
de Seguridad y Salud en el Trabajo. A tal efecto, en su seno considerara, antes de su puesta en

practica y en lo referente a su incidencia en la seguridad y salud en el trabajo, los proyectos en
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materia de planificacion, organizacion del trabajo e introduccion de nuevas tecnologias,
organizacion y desarrollo de las actividades de promocion, prevencion y control, asi como de
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso, turismo social, y dotacion, mantenimiento y
proteccion de la infraestructura de las areas destinadas para esos fines, y del proyecto y
organizacion de la formacion en la materia.

2. Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos para el control efectivo de las
condiciones peligrosas de trabajo, proponiendo la mejora de los controles existentes o la correccion
de las deficiencias detectadas.

Articulo 53
Derechos y Deberes de los Trabajadores y Trabajadoras

Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que
garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas. En el ejercicio del mismo tendran
derecho a:

1. Ser informados, con caracter previo al inicio de su actividad, de las condiciones en que
ésta se va a desarrollar, de la presencia de sustancias toxicas en el area de trabajo, de los dafios que
las mismas puedan causar a su salud, asi como los medios o medidas para prevenirlos.

2. Recibir formacién tetrica y practica, suficiente, adecuada y en forma periddica, para la
ejecucion de las funciones inherentes a su actividad, en la prevencién de accidentes de trabajo y
enfermedades ocupacionales, y en la utilizacién del tiempo libre y aprovechamiento del descanso
en el momento de ingresar al trabajo, cuando se produzcan cambios en las funciones que
desempefie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo. Esta
formacion debe impartirse, siempre que sea posible, dentro de la jornada de trabajo y si ocurriese
fuera de ella, descontar de la jornada laboral.

3. Participar en la vigilancia, mejoramiento y control de las condiciones y ambiente de
trabajo, en la prevencion de los accidentes y enfermedades ocupacionales, en el mejoramiento de
las condiciones de vida y de los programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y
turismo social y de la infraestructura para su funcionamiento, y en la discusién y adopcion de las
politicas nacionales, regionales, locales, por rama de actividad, por empresa y establecimiento, en

el area de seguridad y salud en el trabajo.
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4. No ser sometido a condiciones de trabajo peligrosas o insalubres que, de acuerdo a los
avances técnicos y cientificos existentes, puedan ser eliminadas o atenuadas con modificaciones al
proceso productivo o las instalaciones o puestos de trabajo o mediante protecciones colectivas.
Cuando lo anterior no sea posible, a ser provisto de los implementos y equipos de proteccion
personal adecuados a las condiciones de trabajo presentes en su puesto de trabajo y a las labores
desempefiadas de acuerdo a lo establecido en la presente Ley, su Reglamento y las convenciones
colectivas.

5. Rehusarse a trabajar, a alejarse de una condicién insegura o a interrumpir una tarea o
actividad de 24 trabajo cuando, basandose en su formacion y experiencia, tenga motivos razonables
para creer que existe un peligro inminente para su salud o para su vida sin que esto pueda ser
considerado como abandono de trabajo. El trabajador o trabajadora comunicara al delegado o
delegada de prevencion y al supervisor inmediato de la situacion planteada. Se reanudara la
actividad cuando el Comité de Seguridad y Salud Laboral lo determine. En estos casos no se
suspendera la relacion de trabajo y el empleador o empleadora continuara cancelando el salario
correspondiente y computara el tiempo que dure la interrupcion a la antigtiedad del trabajador o de
la trabajadora.

6. Denunciar las condiciones inseguras o insalubres de trabajo ante el supervisor inmediato,
el empleador o empleadora, el sindicato, el Comité de Seguridad y Salud Laboral, y el Instituto
Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales; y a recibir oportuna respuesta.

7. Denunciar ante el Instituto Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad Laborales
cualquier violacion a las condiciones y medio ambiente de trabajo, cuando el hecho lo requiera o
cuando el empleador o empleadora no corrija oportunamente las deficiencias denunciadas; asi
como cualquier incumplimiento en los programas para la recreacion, utilizacion del tiempo libre,
descanso y turismo social y en la construccion y mantenimiento de infraestructura para su
desarrollo.

8. Acompaniar a los funcionarios o funcionarias de inspeccion cuando éstos realicen su labor
inspectora en las empresas, establecimientos o explotaciones.

9. Ser reubicados de sus puestos de trabajo o a la adecuacion de sus tareas por razones de

salud, rehabilitacion o reinsercion laboral.
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10. Que se le realicen periédicamente examenes de salud preventivos, y al completo acceso
a la informacion contenida en los mismos, asi como a la confidencialidad de sus resultados frente
a terceros.

11. La confidencialidad de los datos personales de salud. En tales casos, éstos s6lo podran
comunicarse previa autorizacion del trabajador o de la trabajadora, debidamente informados;
limitado dicho conocimiento al personal médico y a las autoridades sanitarias correspondientes.

12. Participar activamente en los programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre,
descanso y turismo social.

13. Expresar libremente sus ideas y opiniones, y organizarse para la defensa del derecho a
la vida, a la salud y a la seguridad en el trabajo.

14. Ser protegidos del despido o cualquier otro tipo de sancion por haber hecho uso de los
derechos consagrados en esta Ley y demas normas que regulen la materia.

15. La defensa en caso de imputaciones o denuncias que puedan acarrear sanciones en
virtud de lo establecido en la presente Ley.

16. La privacidad de su correspondencia y comunicaciones y al libre acceso a todos los
datos e informaciones referidos a su persona.

17. Recibir oportunamente las prestaciones e indemnizaciones contempladas en esta Ley.

18. Ser afiliados o afiliadas por sus empleadores o empleadoras al Régimen Prestacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo creado por la Ley Orgéanica del Sistema de Seguridad Social.

19. Exigir a sus empleadores o empleadoras el pago oportuno de las cotizaciones al
Régimen Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

20. Denunciar ante la Tesoreria de Seguridad Social la no afiliacion al Regimen
Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo y de los retardos en el pago de las cotizaciones
que debe efectuar el empleador o la empleadora y de los cuales el trabajador o la trabajadora tenga
conocimiento.

Articulo 54
Deberes de los Trabajadores y las Trabajadoras
Son deberes de los trabajadores y trabajadoras:

1. Ejercer las labores derivadas de su contrato de trabajo con sujecion a las normas de
seguridad y salud en el trabajo no solo en defensa de su propia seguridad y salud sino también con
respecto a los demas trabajadores y trabajadoras y en resguardo de las instalaciones donde labora.
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2. Hacer uso adecuado y mantener en buenas condiciones de funcionamiento los sistemas
de control de las condiciones inseguras de trabajo en la empresa o puesto de trabajo, de acuerdo a
las instrucciones recibidas, dando cuenta inmediata al supervisor o al responsable de su
mantenimiento o del mal funcionamiento de los mismos. El trabajador o la trabajadora debera
informar al Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa o al Comité de Seguridad y
Salud Laboral cuando, de acuerdo a sus conocimientos y experiencia, considere que los sistemas
de control a que se refiere esta disposicion no correspondiesen a las condiciones inseguras que se
pretende controlar

3. Usar en forma correcta y mantener en buenas condiciones los equipos de proteccion
personal de acuerdo a las instrucciones recibidas dando cuenta inmediata al responsable de su
suministro 0 mantenimiento, de la pérdida, deterioro, vencimiento, o mal funcionamiento de los
mismos. El trabajador o la trabajadora debera informar al Servicio de Seguridad y Salud en el
Trabajo de la empresa o al Comité de Seguridad y Salud Laboral cuando, de acuerdo a sus
conocimientos y experiencia, considere que los equipos de proteccién personal suministrados no
corresponden al objetivo de proteger contra las condiciones inseguras a las que esta expuesto.

4. Hacer buen uso y cuidar las instalaciones de saneamiento basico, asi como también las
instalaciones y comodidades para la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso, turismo
social, consumo de alimentos, actividades culturales, deportivas y en general, de todas las
instalaciones de servicio social.

5. Respetar y hacer respetar los avisos, carteleras de seguridad e higiene y demas
indicaciones de advertencias que se fijan en diversos sitios, instalaciones y maquinarias de su
centro de trabajo, en materia de seguridad y salud en el trabajo.

6. Mantener las condiciones de orden y limpieza en su puesto de trabajo.

7. Acatar las instrucciones, advertencias y ensefianzas que se le impartieron en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

8. Cumplir con las normas e instrucciones del Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo
establecido por la empresa.

9. Informar de inmediato, cuando tuvieren conocimiento de la existencia de una condicion
insegura capaz de causar dafio a la salud o la vida, propia o de terceros, a las personas involucradas,
al Comité de Seguridad y Salud Laboral y a su inmediato superior, absteniendose de realizar la

tarea hasta tanto no se dictamine sobre la conveniencia o no de su ejecucion.
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10. Participar activamente en forma directa o a través de la eleccion de representantes, en
los Comités de Seguridad y Salud Laboral y demas organismos que se crearen con los mismos
fines.

11. Participar activamente en los programas de recreacion, uso del tiempo libre, descanso
y turismo social.

12. Cuando se desempefien como supervisores o supervisoras, capataces, caporales, jefes o
jefas de grupos o cuadrillas y, en general, cuando en forma permanente u ocasional actuasen como
cabeza de grupo, plantilla o linea de produccion, vigilar la observancia de las practicas de seguridad
y salud por el personal bajo su direccion.

13. Denunciar ante el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales,
cualquier violacion 26 a las condiciones y medio ambiente de trabajo, cuando el hecho lo requiera
0 en todo caso en que el empleador o empleadora no corrija oportunamente las deficiencias
denunciadas.

14. En general, abstenerse de realizar actos o incurrir en conductas que puedan perjudicar
el buen funcionamiento del Régimen Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

15. Acatar las pautas impartidas por las supervisoras o supervisores inmediatos a fin de
cumplir con las normativas de prevencion y condiciones de seguridad manteniendo la armonia y
respeto en el trabajo. Los deberes que esta Ley establece a los trabajadores y trabajadoras y la
atribucion de funciones en materia de seguridad y salud laborales, complementaran las acciones
del empleador o de la empleadora, sin que por ello eximan a éste del cumplimiento de su deber de

prevencion y seguridad.

Articulo 56
Deberes de los Empleadores y las Empleadoras

Son deberes de los empleadores y empleadoras, adoptar las medidas necesarias para
garantizar a los trabajadores y trabajadoras condiciones de salud, higiene, seguridad y bienestar en
el trabajo, asi como programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social
e infraestructura para su desarrollo en los términos previstos en la presente Ley y en los tratados

internacionales suscritos por la Republica, en las disposiciones legales y reglamentarias que se
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establecieran, asi como en los contratos individuales de trabajo y en las convenciones colectivas.
A tales efectos deberén:

1. Organizar el trabajo de conformidad con los avances tecnologicos que permitan su
ejecucion en condiciones adecuadas a la capacidad fisica y mental de los trabajadores y
trabajadoras, a sus habitos y creencias culturales y a su dignidad como personas humanas.

2. Consultar a los trabajadores y trabajadoras y a sus organizaciones, y al Comité de
Seguridad y Salud Laboral, antes de que se ejecuten, las medidas que prevean cambios en la
organizacion del trabajo que puedan afectar a un grupo o la totalidad de los trabajadores y
trabajadoras o decisiones importantes de seguridad e higiene y medio ambiente de trabajo.

3. Informar por escrito a los trabajadores y trabajadoras de los principios de la prevencién
de las condiciones inseguras o insalubres, tanto al ingresar al trabajo como al producirse un cambio
en el proceso laboral o una modificacion del puesto de trabajo e instruirlos y capacitarlos respecto
a la 28 promocion de la salud y la seguridad, la prevencion de accidentes y enfermedades
profesionales, asi como también en lo que se refiere a uso de dispositivos personales de seguridad
y proteccion.

4. Informar por escrito a los trabajadores y trabajadoras y al Comité de Seguridad y Salud
Laboral de las condiciones inseguras a las que estan expuestos los primeros, por la acciéon de
agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, meteorolégicos o a condiciones disergonémicas o
psicosociales que puedan causar dafio a la salud, de acuerdo a los criterios establecidos por el
Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales.

5. Abstenerse de realizar, por si o por sus representantes, toda conducta ofensiva, maliciosa,
intimidatoria y de cualquier acto que perjudique psicolégica o moralmente a los trabajadores y
trabajadoras, prevenir toda situacion de acoso por medio de la degradacidn de las condiciones y
ambiente de trabajo, violencia fisica o psicoldgica, aislamiento o por no proveer una ocupacion
razonable al trabajador o la trabajadora de acuerdo a sus capacidades y antecedentes y evitar la
aplicacion de sanciones no claramente justificadas o desproporcionadas y una sistematica e
injustificada critica contra el trabajador o la trabajadora, o su labor.

6. Informar por escrito al Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales y
al Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion de los Trabajadores de los programas
desarrollados para la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social, del estado

de la infraestructura para la ejecucion de los mismos, del impacto en la calidad de vida, salud y
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productividad, asi como las dificultades en la incorporacién y participacion activa de los
trabajadores y trabajadoras en ellos.

7. Elaborar, con la participacion de los trabajadores y trabajadoras, el Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa, las politicas y compromisos y los reglamentos
internos relacionados con la materia, asi como planificar y organizar la produccién de acuerdo a
esos programas, politicas, compromisos y reglamentos.

8. Tomar las medidas adecuadas para evitar cualquier forma de acoso sexual y establecer
una politica destinada a erradicar el mismo de los lugares de trabajo.

9. Abstenerse de toda discriminacion contra los aspirantes a obtener trabajo o contra los
trabajadores y trabajadoras y, dentro de los requerimientos de la actividad productiva, respetar la
libertad de conciencia y expresion de los trabajadores y trabajadoras.

10. Tomar todas las medidas adecuadas para asegurar la privacidad de la correspondencia
y comunicaciones de los trabajadores y trabajadoras y el libre acceso a todos los datos e
informaciones referidos a su persona.

11. Notificar al Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales, con caracter
obligatorio, las enfermedades ocupacionales, los accidentes de trabajo y cualesquiera otras
condiciones patoldgicas que ocurrieren dentro del &mbito laboral previsto por esta Ley y su
Reglamento y llevar un registro de los mismos.

12. Llevar un registro actualizado de las condiciones de prevencién, seguridad y salud
laborales, asi como de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social de acuerdo
a los criterios establecidos por los sistemas de informacion del Instituto Nacional de Prevencion,
Salud y Seguridad Laborales.

13. En caso de actividades que por su peligrosidad sean consideradas por el Reglamento
como susceptibles de controles especiales por los dafios que pudiera causar a los trabajadores y
trabajadoras o al ambiente, informar por escrito al Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
Seguridad Laborales las condiciones inseguras y las medidas desarrolladas para controlarlas de
acuerdo a los criterios que éste establezca.

14. Documentar las politicas y principios adoptados en materia de seguridad y salud en el
trabajo de 29 acuerdo con lo establecido en la presente Ley y en la normativa que lo desarrolle.

15. Organizar y mantener los Servicios de Seguridad y Salud en el Trabajo previstos en esta

Ley.
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2. 4 Definicion de Términos Basicos

Ambiente laboral sano. Permite al trabajador desarrollarse profesional, social e
individualmente. A nivel laboral le permite mejorar su desempefio, ser proactivo, aumentar
la motivacidn, estrechar la relacion con sus compafieros, trabajar en equipo, autocuidarse,
etc.

Clima organizacional. Es el ambiente generado por las practicas de los trabajadores de
una empresa y que se materializa en las actitudes que tienen para relacionarse entre si.
Comportamiento organizacional. Consiste en estudiar como se comportan los individuos,
grupos o estructuras de una empresa y de qué forma le afectan. Uno de los principales
objetivos del comportamiento organizacional es utilizar los conocimientos obtenidos para
optimizar el funcionamiento de la organizacion.

Comunicacion efectiva. Se define cuando un mensaje se comparte, recibe y comprende
sin alterar su objetivo final. Es decir, el emisor y el receptor interpretan el mismo
significado. De esta manera, se evitan dudas y confusiones, mientras que se cumplen las
expectativas sobre lo que se ha transmitido.

Convivencia laboral. Es propiciar un buen clima laboral, que hara que el equipo se sienta
mejor en el trabajo. Un ambiente adecuado hace que los trabajadores estén mas motivados,
ademas, un espacio cordial y relajado permite que se centren en su trabajo y sean mas
productivos.

Engagement laboral o fidelidad. Es un concepto muy amplio que hace referencia al grado
de compromiso de los trabajadores con la empresa.

Estrategias motivacionales Se pueden definir como el conjunto de acciones planificadas
cuyo fin primordial es motivar a los estudiantes para que con disposicion y entusiasmo
realicen sus actividades del proceso ensefianza aprendizaje con éxito, al logro de los
objetivos.

Relaciones humanas o interpersonales. Son aquellas que se establecen y sostienen con
otras personas en procura de satisfacer las necesidades; intercambiar sentimientos,

conocimientos y experiencias entre los individuos en un momento particular; contando con
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pilares tan fundamentales como la motivacién a la interaccion, la comunicacion efectiva y
el respeto.

Sentido de pertenencia. Es la identificacion subjetiva que un individuo experimenta
respecto a un grupo, una organizacion o una comunidad, en donde se siente comodo,
bienvenido y/o aceptado, es decir, en donde siente que pertenece.

Trabajo en equipo. facilita el cumplimiento de objetivos, incrementa la motivacion y la

creatividad, y favorece las habilidades sociales de cada uno.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion se clasifica como un tipo de estudio descriptivo, debido a que se
selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre cada una de ellas, para
asi describir lo que se investiga. Para Tamayo (2014) la definicidn de la investigacion descriptiva
consiste en: “Comprender registros, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la

composicion o procesos de los fendémenos”. (p.54).
3.2 Modalidad de la Investigacion

La modalidad del presente estudio se encuentra ubicada en un proyecto factible debido a
que permitira darle una solucién viable a la problematica existente en la empresa Inversiones
Cheddar Express, C. A, ubicada en Valencia Estado Carabobo Al respecto, el Manual de
elaboracion de Trabajos de Grado, de Especializacion, Maestrias y Tesis Doctorales de la
Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2010), menciona que dicha modalidad:
“consiste en la elaboracion de una propuesta o de un modelo operativo viable, para aportar una
solucidn posible a un problema de tipo practico, para satisfacer las necesidades de una institucion
o grupo social” (p. 7). Del mismo modo, Arias (2006), sefiala: “que se trata de una propuesta de
accion para resolver un problema practico o satisfacer una necesidad. Es indispensable que dicha
propuesta se acompafie de una investigacion, que demuestre su factibilidad o posibilidad de
realizacion”. (p.134).

De acuerdo a lo antes planteado, se ubica en esta modalidad, por cuanto consiste en
Proponer Estrategias motivacionales para fomentar el clima organizacional y el Engagemet laboral

en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A, ubicada en Valencia, Estado Carabobo.
3.3 Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion que sera empleado en el presente estudio es un disefio de campo
segin Hernandez, Fernandez, y Baptista (2007): “Los estudios de campo son aquellos que se

realizan mediante la recoleccion de los datos directamente de la realidad o del lugar donde se



efectuard el estudio mediante la aplicacion de técnicas de encuestas, entrevistas y observacion
directa”. (p.128). En este sentido, la investigacion se desarrollara en las instalaciones de la empresa

Inversiones Cheddar Express, C. A, ubicada en Valencia, Estado Carabobo.
3.4 Fases de la Investigacion

3.4.1 Diagnostico del estado actual del clima organizacional y el Engagemet dentro de la
empresa Inversiones Cheddar Express, C. A. a través de la implementacion de un

instrumento de recoleccidn de datos

Debe mencionarse, que en esta fase se logra a través de las técnicas e instrumentos de
recoleccion que permitiran recoger informacion en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A.
Por su parte, Ramirez (2007) establece “La seleccion de técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos implica determinar por cuales medios o procedimientos el investigador obtendra la

informacion necesaria para alcanzar los objetivos de la investigacion.” (p.64).

En relacion a la técnica, Arias (2006), explica que ‘“se entendera por técnica de
investigacion, el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion”. (p. 67). En
consecuencia, las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener la
informacion. Dentro de este orden de ideas, se utilizard& como técnica, la encuesta de tipo

3

dicotémica, la cual es definida por Arias (2006) como ‘“una técnica que pretende obtener
informacidn que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con
un tema en particular” (p. 72). De manera que, toda técnica de investigacion, como la encuesta,
necesita de un instrumento, definido por Arias (ob. cit.), un instrumento de recoleccion de datos es
cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o
almacenar informacion. (p. 68).

De manera que, los instrumentos hacen referencia a los medios materiales que se emplean
para recoger y almacenar la informacion. De alli, que se utilizara en esta investigacion el
cuestionario. Al respecto, Sabino (2008) se refiere a éste como “una lista de preguntas que puede
ser administrada por escrito”. (p. 168). Por ende, para llevar a cabo esta investigacion, se aplicara
un cuestionario a la muestra seleccionada de una poblacion existente en la empresa objeto de
estudio.

En ese mismo orden de ideas, durante esta fase también se deberd tomar en cuenta la

poblacion y muestra. Al respecto de la poblacion Tamayo (2014) indica: “es la totalidad del



fendmeno a estudiar, en donde las unidades de poblacién poseen una caracteristica comun la cual

se estudia y da origen a los datos de la investigacion™ (p.114).

En el caso particular de este estudio, se trata de una poblacion de ocho (08) personas
distribuidos en seis (06) empleados; un (01) presidente y un gerente de Recursos Humanos, los
cuales laboran en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A. Por su lado, la muestra es definida
por Morlés, (1994), como: “subconjunto representativo de un universo o poblacion.” (pag. 54).
Asimismo, Arias (2006) “la muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la
poblacion accesible” (p. 83). A los efectos de llevar a cabo esta investigacion, la muestra esta
integrada por ocho (08) trabajadores los cuales pertenecen a la empresa objeto de estudio. Por lo
gue se denomina una muestra de tipo censal, al respecto Ramirez (2007) plantea “la muestra censal

es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra” (p. 54).

3.4.2 ldentificacion mediante una Matriz F.O.D.A los aspectos relevantes que afectan el
desarrollo del clima organizacional y el Engagemet dentro de la empresa Inversiones
Cheddar Express, C. A

Mediante esta fase, en la presente investigacion se hace conveniente expresar el analisis del
entorno interno y externo, el cual fundamenta el analizar los puntos débiles y fuertes, las
oportunidades y amenazas que se presentan en la organizacién en relacién clima organizacional y
el Engagemet dentro de la empresa objeto de estudio. Para ello, se empleara la matriz FODA la
cual es conocida como una herramienta que sirve para determinar el analisis situacional tanto

interno como externo.

En el analisis estratégico interno de una organizacion se estudian las fortalezas y a debilidades
y en el andlisis estratégico externo se tomaran en cuenta las amenazas y oportunidades que inciden
en dicha organizacion. Es por ello que Rey de Polanco, Nerza (2012) define la matriz FODA como:

Una herramienta muy Util porque permite analizar toda
la informacion que se posea sobre una institucion o &rea
funcional, evaluando tanto los aspectos internos, es decir
fortalezas y debilidades, como los externos, representados por
las oportunidades y amenazas del entorno. Su nombre se debe
a estos cuatro elementos de analisis. (p. 91).

En tal sentido, esta matriz como herramienta siempre debe alinearse con la estrategia macro
previamente establecida para dar solucién a un problema existente; esta referido al cémo lograr lo

planificado y permite la visualizacién global de la situacion actual facilitando el disefio de diversas
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estrategias. Atendiendo a las ideas antes sefialadas, en la presente investigacion se hace conveniente
expresar el andlisis del entorno interno y externo, el cual fundamenta el analizar los puntos débiles
y fuertes, las oportunidades y amenazas que se presentan en la empresa Inversiones Cheddar

Express, C. A.

3.4.3 Planteamiento de las estrategias motivacionales para fomentar el clima organizacional
y el Engagemet laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A, ubicada en

Valencia Estado Carabobo

En esta parte se describe la propuesta mediante las estrategias o actividades donde surgiran
posibles acciones que podran servir de soporte para fomentar el clima organizacional y el
Engagemet laboral que permita optimizar la gestion del departamento de recursos humanos. La
propuesta estara estructurada por: presentacion de la misma, justificacion, objetivos, beneficios,

alcance, factibilidad y desarrollo de la misma.
3.5 Técnicas de Analisis de datos

Por ser una investigacion abordada desde el tipo descriptivo, es necesaria la utilizacion de
métodos matematicos y estadisticos que permitiran medir los resultados de la técnica que se
aplicara, asi mismo, una vez procesado los resultados, se utilizara tablas porcentuales acompafiadas
éstas de su respectiva explicacion; de manera tal que los resultados de la investigacion puedan

reflejar claramente el cumplimiento de los objetivos.

Para el analisis de resultados estadisticos es necesario efectuar cuadros y graficos a fin de
facilitar la interpretacion de los mismos. En relacion a este particular Hernandez, Fernandez y
Baptista (2007) describen el analisis de datos como: “un conjunto de puntuaciones ordenadas en
sus respectivas categorias”. (p.194). En este mismo orden de ideas Balestrini (2007) sefiala que es
en esta etapa cuando: “los cuadros elaborados deberan ser interpretados para obtener los resultados,
donde se converge el sentido critico objetivo subjetivo que le impartird el investigador a esos

nameros recogidos en las tablas”. (p.215).
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1. Analisis 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
reunidos mediante la utilizacion de un instrumento dirigido a los empleados de la empresa
Inversiones Cheddar Express, C.A., los datos recabados por este cuestionario permitieron darles
respuestas a los objetivos de esta investigacion. Es importante destacar que el cuestionario estuvo
formado por doce (12) preguntas dicotomicas (Si / No), el cual se aplic6 a una muestra de ocho (8)
trabajadores, con el fin de obtener los datos necesarios de dicha investigacion, y por consiguiente
diagnosticar la situacién actual en cuanto al clima organizacional y el Engagement laboral dentro
de la empresa Inversiones Cheddar Express, C.A.

El andlisis de datos se realizd mediante la ejecucion de un andlisis descriptivo de las
frecuencias observadas en todos los items del instrumento aplicado, los cuales se muestran en la
tabla con cada gréafico. De igual forma se encuentran el analisis que permitid la determinacion de
las Debilidades y Fortalezas de la empresa objeto de estudio. A continuacién, se presentan los
resultados obtenidos, una vez aplicada la encuesta al personal que labora en la empresa.

4.2 Fase I: Diagnostico de la situacidn actual de la empresa Inversiones Cheddar Express,
C.A. en cuanto al Clima Organizacional y Engagemet laboral

Con referencia a lo anterior, esta fase describe de forma concreta los resultados obtenidos
a través del instrumento, donde se consiguié informacion directamente con la realidad actual del
establecimiento. Se da a conocer aspectos relevantes que influyen de forma importante en el
progreso de las relaciones laborales. Los graficos, tablas y andlisis son de gran importancia, ya que
de forma cuantitativa y logica describen elementos importantes que son de utilidad para el

desarrollo de la propuesta.



Items N2 1. ¢ Percibe usted el clima laboral de manera agradable?

Tabla N2 1. Percepcion del Clima Organizacional

ALTERNATIVA F %

Sl 7 87

NO 1 13
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Grafico N° 1. Percepcion del Clima Organizacional

LPercibe usted el clima laboral de manera agradable?

- sl NO

1O D0

F5.00%

S0.00%:

25,0084

13%

0.00%:

Fuente: Ortega y Duno, (2023)
Analisis:
El 87% de las personas encuestadas afirmaron que existe un clima organizacional agradable, es
un indicador positivo, ya que permite el desenvolvimiento laboral entre los compafieros de trabajo

y a futuro poder realizar mejoras, por otra parte, el 13% de las personas encuestadas negaron

percibir un clima organizacional agradable.
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[tems N2 2. ;Considera 6ptima la comunicacion entre sus comparfieros y jefes

inmediatos?
Tabla N2 2. Comunicacion efectiva
ALTERNATIVA F %
Sl 0 0
NO 8 100
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Grafico N32. Comunicacién efectiva

cConsidera optima la comunicacion entre sus companeros y
jefes inmediatos?

= s [ ol

100.00%
100%
75.00%
50.00%

25.00%

0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Analisis:
Se pudo observar que el 100% de los empleados encuestados contestan que la comunicacion

entre ellos y sus jefes no es 6ptima, esto quiere decir que hay inconformidad y de cierto modo la

comunicacion entre jefes y empleados es débil y fluye escasamente.
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Items N23. ¢ Conoce sus tareas de trabajo detalladamente?

Tabla N2 3. Descripcion de labores

ALTERNATIVA F %
Si 1 13

NO 7 87
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Gréfico N° 3. Descripcion de labores

cConoce sus tareas de trabajo detalladamente?

- s
100.00%
87%
75.00%%
50.00%

25.00%
0.00% _

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Analisis: El 87% de los empleados encuestados negaron conocer sus tareas de trabajo
detalladamente, estos resultados indican que las tareas no son descritas desde el inicio de la relacién
laboral, por lo tanto, el empleado solo hace lo que se requiere en el momento, el 13 % restante

considera gue si conoce sus tareas de trabajo detalladamente.

39



Items N2 4. ; Se siente identificado con la empresa?

Tabla N24 Sentido de pertenencia

ALTERNATIVA F %
Si 4 50

NO 4 50
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Gréfico N#4. Sentido de pertenencia

. Se siente identificado con la empresa?
m s
100.00%
75.00%
50.00%
25.00% 50%
0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Analisis: De toda la poblacién, el 50% de los encuestados, argumento que se siente identificado
con la empresa, es decir; se sienten comprometidos y van de la mano en conjunto con la

organizacion, el otro 50% niega sentirse identificado con la empresa.
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Items N5, ¢ Cree usted que se trabaja en equipo?

Tabla N2 5. Trabajo en equipo

ALTERNATIVA F %

Sl 4 50

NO 4 50
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)
Gréfico N3 Se Trabaja en Equipo

¢ Cree usted que se trabaja en equipo?
m s MO
100.00%
75.00%
50.00%
25.00% 50%
0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Andlisis: El 50% de los encuestados afirman y creen trabajar en equipo, esto quiere decir que existe
el apoyo y solidaridad entre comparieros de trabajo, lo que afianza el compromiso, mientras que el
50% restante niega que se trabaja en equipo. Es importante mencionar, que esto podria afectar la

efectividad de alcanzar los objetivos organizacionales.
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Items N26. ¢ Cuenta con la colaboracion de sus comparieros cuando la ha necesitado?

Tabla N2 6. Colaboracion en el trabajo

ALTERNATIVA F %
Sl 8 100

NO 0 0
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Grafico N26. Colaboracion en el trabajo

¢ Cuenta con la colaboracion de sus companeros cuando la
ha necesitado?
m s N

100.00%
75.00%
50.00%
25.00%
0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Anélisis: Como se muestra en el grafico, el 100% de la poblacion encuestada afirma que hay entera
colaboracion de los comparieros de trabajo cuando la han necesitado, lo que indica que hay
capacidad de apoyo entre ellos con el fin que se resuelva la tarea a tiempo.
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Items N2 7. ;Se cumplen sus expectativas laborales, en el sitio de trabajo?

Tabla N2 7. Expectativas laborales

ALTERNATIVA F %

Si 3 38

NO 5 62
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Grafico N° 7 Expectativas laborales

Se cumplen sus expectativas laborales, en el sitio de

trabajo?
m st MO
100.00%
75.00%
50.00%
62%
25.00%

0.00%%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Analisis: El 62% de la poblacién encuestada niega que se cumplan sus expectativas laborales en
el sitio de trabajo, lo que ocasiona desmotivacion y busqueda de querer expandirse buscando otras
oportunidades de empleo, mientras que el 38% afirma que se cumplen sus expectativas laborales,

dentro de la empresa.
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Items N28. ¢La organizacion provee los recursos necesarios para desempefiar su

trabajo?
Tabla N2 8 Recursos dentro de la organizacion
ALTERNATIVA F %
Sl 2 25
NO 6 75
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Grafico N° 8. Recursos dentro de la organizacion

éLa organizacion provee los recursos necesarios para
desempenar su trabajo?
B s NO

100.00%
75.00%
50.00%

75%
25.00%
0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Analisis: Segun la gréafica se evidencia que el 75% de los empleados encuestados niegan que la
empresa les provea los recursos necesarios para desempefiar su trabajo, ocasionando desmotivacion
ya que no cuentan con la técnica, tecnologia y parte financiera necesaria, mientras que el 25%

restante afirman que se les provee los recursos necesarios para desempefiar su trabajo.
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tems N29. ;La Organizacion toma en cuenta el Bienestar fisico -Emocional del

trabajador?
Tabla N2 9. Bienestar fisico emocional
ALTERNATIVA F %
Sl 5 63
NO 3 37
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Gréafico N° 9. Bienestar fisico emocional

¢clLa Organizacion toma en cuenta el Bienestar fisico
-Emocional del trabajador?
. s MO
100.00%
75.00%
50.00%
25.00%
37%
0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Anélisis: En esta interrogante se evidencio que el 63% de los encuestados afirma que la
organizacion toma en cuenta el bienestar fisico-emocional de los empleados, lo que indica que a la
empresa le importa cdmo se siente su personal y mantenerlo dentro de ella, mientras que el 37%

restante niega que la organizacion se interese en su bienestar fisico emocional.
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Items N210. ¢ El sistema de salario que ofrece la organizacion le permite satisfacer sus
necesidades?

Tabla N2 10. Sistema salarial

ALTERNATIVA F %

Sl 2 25

NO 6 75
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Gréafico N° 10. Sistema salarial

¢ El sistema de salario que ofrece la organizacion le permite
satisfacer sus necesidades?
| st NO
100.00%
75.00%
50.00%
75%

25.00%
0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Analisis: Se observo, que el 75% de la poblacion encuestada niega que el sistema de salario que
ofrece la organizacién le permite satisfacer sus necesidades, esto refleja que a nivel econémico los
empleados no se sienten felices con lo que ganan, y esto trae bajo nivel de rendimiento, el 25%

restante si esta satisfecho con el salario.
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Items N211. ;Las condiciones de espacio y ruido le permiten desempefiar el trabajo
con normalidad?

Tabla N2 11. Condiciones laborales

ALTERNATIVA F %

Si 2 25

NO 6 75
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Gréafico N° 11. Condiciones laborales

clLas condiciones de espacio y ruido le permiten desempenar
el trabajo con normalidad?

. s NO

100.00%

75.00%

50.00%
- -
0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

75%

Analisis: El 75% de la poblacion encuestada contesto que no cuenta con las condiciones de espacio
y ruido para desempefiar el trabajo con normalidad, lo que significa que el trabajo no sea eficiente
por ser limitado en sus condiciones, ocasionando en horas pico comunicacion dispersa, el 25%
restante afirma que las condiciones de espacio y ruido si les permiten desempefiar su trabajo con

normalidad.
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Items N2 12. ¢ Dentro de la empresa ha tenido oportunidad de aprender y crecer?
Tabla N2 12. Oportunidad de crecimiento laboral

ALTERNATIVA F %
Sl 8 100

NO 0 0
TOTAL 8 100

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

Gréfico N° 12. Oportunidad de crecimiento laboral

¢cDentro de la empresa ha tenido oportunidad de aprender y
crecer?
- s

100.00%
75.00%
50.00%
25.00%
0.00%

Fuente: Ortega y Duno, (2023)
Analisis:
El 100% de la poblacién encuestada afirma tener la oportunidad de aprender y crecer dentro
de la empresa, esto es sumamente importante, ya que por ser una poblacion joven se han sentido

motivados alguna vez de poder adquirir conocimientos y dar paso a querer desarrollarse
profesionalmente, le trae oportunidades a futuro.
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Fase Il. Identificacion mediante una Matriz F.O.D.A los aspectos relevantes que afectan el
desarrollo del clima organizacional y el Engagement dentro de la empresa Inversiones
Cheddar Express, C. A

En esta matriz, se expusieron cada uno de los factores externos e internos evidenciados en los

resultados del diagnostico, tal como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla N213. Matriz DOFA

FACTORES FORTALEZAS DEBILIDADES
INTERNOS 1. Preocupacion por el 1. Falta de Provision de
Bienestar Fisico- Recursos para el
Emocional del empleado desempefio del empleado
2. Oportunidad para 2. Ausencia de Sentido de
Aprender y Crecer dentro Pertenencia.
de la Organizacion. 3. Ausencia de una
3. Clima Organizacional comunicacion efectiva.
Favorable.
FACTORES OPORTUNIDADES AMENAZAS
EXTERNOS 1. Actualizacién del 1. Situacion economica
Manual de Normas y actual del pais
Procedimientos. 2. Mercado actual
2. Desarrollo Intelectual del competitivo
empleado en Adquirir 3. La motivacion laboral
Capacidades y como factor influyente

Conocimientos.
3. Competencia Laboral

Fuente: Ortega y Duno, (2023)

4.3 Analisis General de la Matriz: A través de la Matriz se logré las estrategias donde se
evidencia que los factores internos se asocian a los externos, en aras de un buen aprovechamiento
de las oportunidades que ofrece el entorno, con el proposito de crear estrategias de supervivencia
que permitan reforzar las debilidades a la empresa objeto de estudio.

Es importante mencionar, que este analisis de la Matriz DOFA radica en relacionar las
fortalezas, amenazas, oportunidades y debilidades de la empresa, con el fin de usar las fortalezas
para aprovechar las oportunidades, usar las fortalezas para evitar las amenazas, vencer las

debilidades aprovechando las oportunidades y reducir al minimo las debilidades y evitar las
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amenazas. De manera que, a partir de este analisis se logro la revision de las caracteristicas internas

(Debilidades y Fortalezas) y la situacion externa (oportunidades y Amenazas) de la empresa

Inversiones Cheddar Express, C. A para poder perfilar un diagnostico de mejoria posible a través

de la propuesta.
Tabla N2 13 Continuacion... MATRIZ FODA

ESTRATEGIAS

1)

2)

3)

FO
Aprovechar la preocupacion del
bienestar fisico-emocional del

empleado, para actualizar el manual
de normas, con el fin de que los
trabajadores conozcan sus funciones y
responsabilidades. (F1-O1)

Utilizar las oportunidades que tiene el
personal de crecer dentro de la
empresa, para fomentar el desarrollo
intelectual en adquirir capacidades y
conocimientos, lo cual permitird
aumentar la productividad. (F2-O2)
Tomar en cuenta el clima
organizacional favorable, para lograr
las competencias laborales y de esta
forma mejorar el desempefio (F3-0O3)

FA

Aprovechar la preocupacion por el
bienestar  fisico-emocional del
empleado, para aumentar la
motivacion laboral (F1-A3)

Propiciar la oportunidad que tiene el
empleado de aprender y crecer para
evitar la desercion laboral a través del
mercado laboral competitivo. (F2-A2)
Mantener un clima organizacional
favorable que minimice el estrés
laboral como consecuencia de la
situacion econémica actual del pais.
(F3-Al)

Fuente: Ortega y Duno, (2023)
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DO

1. Fomentar la provision de recursos en el

puesto de trabajo para mejorar el
desempefio y obtener las competencias
laborales requeridas. (D1-O3)

Estimular el sentido de pertenencia
mediante las capacidades y conocimientos
adquiridos por el empleado. (D2-02)
Promover la comunicacion efectiva que
optimice las relaciones interpersonales para
de esta manera lograr la actualizacion del
manual de normas y se identifiquen las
funciones y responsabilidades (D3-01)

DA

Lograr la provision de recursos para el
desempefio del trabajador, de acuerdo a la
realidad econémica del pais (D1-Al)
Fomentar el sentido de pertenencia para
lograr que la motivacion laboral sea factor
influyente en la productividad de la
empresa. (D2-A3)

Incentivar relaciones interpersonales entre
los empleados y jefes para lograr una
comunicacion efectiva y evitar la fuga del
personal en un mercado laboral
competitivo.

(D3-A2)



CAPITULO V
LA PROPUESTA

5.1 Presentacion de la Propuesta

La presente propuesta tiene por objeto impulsar la optimizacion del clima organizacional y
el engagement laboral en Inversiones Cheddar Express, C.A, mediante la implementacion de
actividades dirigidas a fortalecer y promover todos los aspectos intrinsecos del tema. Dicha
propuesta, esta constituida por herramientas que tiene por objeto convertir las debilidades en el
area en algo positivo y fomentar un clima laboral sano, donde se puedan beneficiar los trabajadores
y la organizacion, a fin de que el desarrollo de las actividades esté enfocado en el cumplimiento de
los objetivos y crecimiento a nivel general. EI engagement y clima organizacional en la actualidad
juega un papel fundamental en el buen desarrollo de las relaciones laborales, ya que este
determinaré la fortaleza y la voluntad del personal para trabajar satisfecho y eficientemente;
constituyéndose como factores determinantes para la salud laboral de la organizacién y el buen
funcionamiento del proceso de trabajo.

En ese mismo orden, un clima organizacional eficiente y arménico en una empresa, es la
clave primordial para la creacién de planes de accién que puedan ser llevados a cabo de manera
factible y rentable, haciendo posible obtener los resultados deseados. Al hacer uso de esta
herramienta se lograra inculcar en el personal y la organizacion la consciencia que amerita un clima
organizacional sano y un engagement bien constituido, donde exista un feedback entre las personas
, dejando claros los objetivos y metas que se desean cumplir. Asi mismo, el engagement es un
instrumento que conecta al trabajador con la empresa, afianzando un lazo de valoracion del trabajo
que influird en su comportamiento y su nivel de entrega en las actividades y relaciones en el trabajo,
el buen desarrollo del sentido de pertenencia se dara desde los inicios de las relaciones laborales,
por eso es importante infundir en el trabajador el valor al trabajo y la afinidad con los valores,
mision y vision de la empresa.

5.2 Justificacion de la Propuesta

La presente propuesta tiene como interes ofrecer a la empresa una herramienta valiosa que

sirva como guia, para mejorar el desarrollo del trabajo, donde se oriente a mejorar el

comportamiento en el personal y el compromiso e interés en los mismos. Se puede considerar



como un mecanismo de valor, que proporcionara a la organizacion un instrumento clave
basado en fortalecer los valores que la definen, buscando brindar eficiencia, trabajo en equipo,
comunicacion y un sentido de pertenencia que impulsen el cuidado de la empresa y las relaciones
interpersonales.

De acuerdo con lo anterior, esta propuesta sera de gran importancia, porque a través de
ella se desarrollaran estrategias motivacionales para fomentar el clima organizacional y el
engagemet laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A. Es relevante el desarrollo de
un clima organizacional optimo e inculcar el sentido de pertenencia adecuado, esto ayudara a
consolidar las relaciones y el comportamiento del personal, ya que al tratarse de una empresa de
atencion al pablico es adecuado guardar una correcta relacion interpersonal asi como también
condiciones de trabajo optimas y una comunicacion fluida , a fin de brindar al consumidor una
excelente atencién, contando con un ambiente laboral sano y una imagen adecuada de los mismos.

Otro aspecto importante, es tener normas establecidas y una estructura de trabajo en la
compafiia, que tenga como propdsito comprender el comportamiento de los trabajadores y
adaptarlos al proceso de trabajo de la empresa, conociendo claramente sus habilidad y fortalezas,
para aprovechar el potencial que cada uno posee y centrarse en cumplir los objetivos de la empresa;
explotando el capital humano con el que cuentan, dando la posibilidad de libertad de expresion de
los trabajadores y fortaleciendo el sentido de pertenencia. Cabe destacar que, su implementacion
brindara una guia para la creacion de manuales de induccion, desarrollo, y convivencia que sean
para el beneficio y crecimiento de todas las partes involucradas en el proceso de trabajo, trayendo
consigo armonia, igualdad, compafierismo, trabajo en equipo y el fortalecimiento de lo que implica
el sentido de pertenencia con la empresa.

5.3 Objetivos
Objetivo General
Plantear estrategias motivacionales para fomentar el clima organizacional y el Engagemet

laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A, ubicada en Valencia, Estado Carabobo.



Objetivos Especificos

1. Impulsar al personal mediante charlas didacticas sobre la importancia del engagement en el
ambito de trabajo, para el lograr un buen desarrollo del clima organizacional y cumplir con las
actividades de forma eficiente.

2. Reconocer los esfuerzos del personal y fomentar el trabajo en equipo.

3. Ofrecer a los empleados un entorno seguro de desarrollo, que permita desenvolverse con
confianza en su area de trabajo, cubriendo con las necesidades basicas de seguridad del personal.
4. Ejecutar las estrategias motivacionales para fomentar el clima organizacional y el Engagemet
laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A, ubicada en Valencia, Estado Carabobo.
5.4 Factibilidad de la Propuesta

Factibilidad Institucional: La empresa esta dispuesta a brindar el apoyo para poner en
practica la propuesta planteada, asi como el compromiso de los empleados en tomar conciencia de
la situacion actual y mejorar e implementar las estrategias necesarias para fomentar el clima
organizacional y el Engagemet laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A, desde el
punto de vista institucional la propuesta es factible.

Factibilidad Operativa: Consiste en el analisis de los recursos productivos, incluidos los
humanos, necesarios para la realizacion de un proyecto. En este contexto la organizacion cuenta
con el personal necesario y la disponibilidad y recursos en el establecimiento para llevar a cabo de
manera adecuada dichas actividades.

Factibilidad Técnica: Se refiere a los recursos necesarios como herramientas,
conocimientos, habilidades, experiencia, etc., que son necesarios para efectuar las actividades o
procesos que requiere el proyecto. En ese mismo orden, desde una vista técnica la empresa posee
los equipos necesarios para la aplicacion de la propuesta, tales son, computadoras, televisores,
material de papeleria, insumos de escritorio, etc. Cabe destacar que su aplicacion no requiere de
conocimientos profundos, por lo que pueden ser ejecutados por el personal de Recursos Humanos,
teniendo el conocimiento necesario con respecto al tema.

Factibilidad Econdémica-Financiera: De acuerdo con lo anterior, esta propuesta se
considera factible ya que la empresa esta dispuesta a invertir en el plan de accion a seguir, el cual
generara beneficios positivos en el desarrollo de las actividades, convivencia entre el personal e
incentiva a mejorar la calidad de la atencion ofrecida al pablico, la cual traera crecimiento

econdémico a la empresa y por ende mejoras en las remuneraciones.
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CUADRO N° 4 Costo total de Inversion y Capacitacion

OBJETIVO DURACION RESPONSABLE COSTO
1 16 Horas Gerente De 60 $
Recursos Humanos
2 Segun acuerdos Gerente De 600 $
mutuos entre las Recursos Humanos
partes.
3 36 Horas Gerente en 1.000%
Recursos Humanos
4 20 Horas Gerente De 160 $
Recursos Humanos
TOTAL 1.820%

Fuente: Ortega y Duno (2023)
5.5 Desarrollo de la propuesta

La formulacién de esta propuesta estd constituida por una gama de estrategias
motivacionales dirigidas a mejorar de manera significativa el clima organizacional y el engagement
en la empresa Inversiones Cheddar Express,C.A, expresando la importancia que esto amerita, para
el cumplimiento de los objetivos de la empresa y el buen desarrollo de los trabajadores. Cabe
destacar que, estos aspectos son de gran peso para la eficiencia en la interaccion continua de las
partes , y se hace necesario comprender su utilidad al momento de aprovechar los recursos de la
misma. Un tema clave que promueve esta propuesta es el dar a entender de forma clara que, el
funcionamiento lineal y estricto de un proceso de trabajo bien definido, posibilitara que los
empleados adquieran orden en la comprension de sus obligaciones y deberes, obteniendo también
esa esencia de sentirse parte de la empresa y asi cuidar de su entorno laboral, siendo necesario que
los empleadores brinden las condiciones necesarias para su desarrollo.

En ese mismo contexto, las estrategias planteadas son herramientas Utiles que aplicadas de
forma correcta, haran que la comprension del contenido del programa sea satisfactoria y fortalezca
los valores inculcados en los trabajadores. Los talleres y charlas motivacionales estimulan la
eficiencia laboral, donde de manera dinamica se mueven los aspectos que se desea mejorar en el
proceso de trabajo y convivencia dentro de la compafiia. Las empresas deben estar conscientes de
la importancia que tiene este factor y la influencia que tiene la motivacion a un mejor clima laboral

y percepcion de la vision organizacional.
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Los constructos centrales de un clima organizacional eficiente, son los pilares que
promueven el buen desempefio en los trabajadores. Por esta razon, esta propuesta esta dirigida a
brindar una herramienta de apoyo para la organizacion, que ayude a optimizar las deficiencias
existentes. Diversos autores han sefialado la necesidad de una reformulacion mas amplia del
desempefio, prestando més atencion a las acciones cooperativas en los contextos organizativos
(Kabasakal et al., 2011). En efecto, el desempefio de los empleados no solo incluye el desempefio
de tarea, sino también los comportamientos emergentes, menos formales como, la solidaridad,
colaboracion, trabajo en equipo y la comunicacion efectiva, que forman parte los objetivos
organizacionales, los cuales fomentan un entorno social y psicolégico favorable para la realizacion
de las actividades y responsabilidades de los trabajadores.

Posterior a la presentacion de dicha propuesta, se aspira que la organizacion mejore
satisfactoriamente sus procesos de trabajo y se afiance el compromiso por parte de los empleados
con la organizacion. El compromiso organizativo es el vinculo que establece el empleado con la
organizacion. Betanzos y Paz (2007: 210) plantean que el compromiso organizativo, como variable
actitudinal, esta conformado por tres componentes: cognitivo, afectivo y comportamental.
Involucrando a los empleados de manera correcta y con libertad de expresion, transmitira a ellos
identidad laboral y amor al trabajo al sentirse valorados.

El desarrollo de este instrumento esta orientado a conocer con exactitud la necesidad de
mejorar aspectos tan relevantes como, el trabajo en equipo, la satisfaccion laboral, la comunicacion
efectiva y las condiciones adecuadas del entorno de trabajo, donde la organizacion se tome la tarea
de evaluar la situacion actual, en funcién de afianzar los valores y objetivos que los definen, para
dar relevancia al buen funcionamiento de los procesos dentro de la empresa, promoviendo el
compromiso continuo de los trabajadores, para de manera engranada dirigirse a ser una
organizacion eficiente encaminada al éxito.

Objetivo 1. Impulsar al personal mediante charlas didacticas sobre la importancia del
engagement en el ambito de trabajo, para el lograr un buen desarrollo del clima
organizacional y cumplir con las actividades de forma eficiente.

Este plan permitira a la empresa implementar estrategias motivacionales en el
establecimiento para estimular el trabajo en equipos, mejorar el clima laboral y fomentar un mayor
sentido de pertenencia con la organizacion y asi lograr un incremento en su rendimiento laboral y

progreso de la empresa.

55



PLAN DE ACCION

ESTRATEGIA

- El departamento de Recursos
Humanos organizara charlas y talleres
sobre los objetivos claves, valores que
definen la empresa y aspectos claves
que influyen en el buen desempefio, por
otra parte, instruiran a los empleados en
cada una de las areas de desempefio,
brindado recursos adecuados y dando a
conocer la importancia de la eficiencia
en el ambiente laboral y el
funcionamiento de las relaciones de
manera correcta.

- Explicar antes de Iniciar qué
aspiraciones se desean cumplir al
impartir estas charlas, aspectos a
mejorar y como va a ser el proceso de
formacién, y refrescamiento de los
objetivos de la empresa.

- Las charlas seran dirigidas a todo el
personal de la empresa, las mismas
seran impartidas por un especialista con
conocimientos en el tema. Enfocando la
informacion sobre el trabajo en equipo,
sentido de pertenencia, eficiencia
laboral, identidad laboral, clima laboral
sano, comunicacién  efectiva vy
expectativas laborales de ambas partes.
- Entrega de material didactico sobre los
temas presentados.

- Ofrecer certificados de asistencias a
los participantes.

- Conceder refrigerios y feedback a los
presentes para hacer su participacion
mas atractiva.

Fuente: Ortega y Duno (2023)

RESPONSABLE

Gerente en
Recursos
Humanos
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DURACION

16 Horas
dentro del
Horario de

trabajo.

COSTO

60$



Objetivo 2 Reconocer los esfuerzos del personal y fomentar el trabajo en equipo.
PLAN DE ACCION

ESTRATEGIA RESPONSABLE DURACION COSTO
-Establecer incentivos de
reconocimiento o premios para los
trabajadores de manera mensual, a fin
de que se sientan motivados, trabajen Segun acuerdos
eficientemente y engranados en funcién mutuos entre las
de los objetivos, para hacerlos sentir partes, la misma
valorados. estara dada en
base al tiempo
-Motivar entre sus trabajadores gue emplee el
actitudes que les permitan un mejor Departamento
desenvolvimiento en su ambiente de Recursos
laboral y en la convivencia. Humanos
conjuntamente
- Brindar un bono de productividad a con el Gerente,
los trabajadores de acuerdo a la labor en revisar el
desempefiada, asi como el valor a la Gerente en desemperio de
responsabilidad que cada uno posee, Recursos los 600$
conforme a la realidad actual. Humanos trabajadores, a

-Ofrecer un trato
participativo.

inclusivo vy

-Ofrecer otros beneficios que no estén
contemplados en el marco legal vigente,
como por ejemplo seguro de gastos
médicos mayores, descuentos en rubros
por ser empleados, buen ambiente de
trabajo, celebracién de cumpleafios y
desarrollo profesional.

-Promover protocolos de comunicacion
que permitan que todos los miembros
del equipo se sientan parte del grupo.

- Exponer los objetivos comunes y
delegar en los empleados decisiones
importantes para que se hagan
participes de los procesos del trabajo.
Fuente: Ortega y Duno (2023)
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fin de fijar los
salarios segun
los indicadores,
evaluando e
Incentivando
parametros de
comunicacién
eficientes, a fin
de hacer
participes a los
empleados de la
toma de
decisiones en
funcion de su
bienestar
tomando en
cuenta la
realidad actual.



Objetivo 3. Ofrecer a los empleados un entorno seguro de desarrollo, que permita
desenvolverse con confianza en su area de trabajo, cubriendo con las necesidades basicas de
seguridad del personal y estabilidad individual.
PLAN DE ACCION
ESTRATEGIA RESPONSABLE DURACION COSTO

-Aumentar el sentido de pertenencia
de los trabajadores mejorando las
condiciones fisicas laborales.

-Alcanzar que los directivos puedan
ofrecer un lugar armonico que
asegure el Dbienestar de los
trabajadores, que les permita el
crecimiento personal.

-Mejorar las condiciones de trabajo
en cuanto al ambiente, que les facilite
la manera de hacer las cosas
eficazmente, y contando con
condiciones seguras en el entorno.
Trabajos de

-Fomentar un agradable ambiente Gerente en mejoras de
laboral. Recursos Humanos 36 Horas instalaciones y
mantenimient
-Promover la rotacion de tareas en el 0 de equipos.
personal a fin de detectar las areas de 1000%

oportunidades de cada empleado.

- Dar descansos intermitentes para
evitar fatiga en el personal.

-Repasa las normas de prevencién de
riesgos laborales a los que estan
expuestos y pueden ser evitados con
prevencion y conocimiento de los
actos y condiciones inseguras.

-Potenciar la  conciliacién para
reducir el estrés, con medidas como
horarios flexibles que ofrecen mayor
tranquilidad.

Fuente: Ortega y Duno (2023)
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Objetivo 4. Implementar las estrategias motivacionales para fomentar el clima
organizacional y el Engagemet laboral en la empresa Inversiones Cheddar Express, C. A,
ubicada en Valencia, Estado Carabobo.
PLAN DE ACCION
ESTRATEGIA RESPONSABLE DURACION COSTO

- Concientizar y fomentar un clima
organizacional adecuado y un
engagement efectivo.

-Presentar los principales aspectos
que influyen en la conformacion de
un clima laboral arménico y
fortalecer el sentido de pertenencia
por parte de los empleados y el
afianzamiento del trabajo en

equipo.

-Crear un fuerte sentido de Costo de la

autonomia, donde los empleados se implementacion

sientan mas empoderados Yy de un buzén de

tendran  mas  motivacion e sugerencia de los

iniciativa Gerente en Recursos 20 Horas trabajadores 40 $
Humanos habiles de

- Incentivar actividades recreativas trabajo. Actividades en

en un ambiente ajeno al lugar de grupo dando a

trabajo fomentara la comunicacion conocer la

y las interacciones entre empleados propuesta, costo

y los directivos. estimado 120 $.

-Promover actividades en grupo
donde se promueva la convivencia
y la retroalimentacion en el grupo,
reiterar la participacion, division
del trabajo y colaboracidn entre las
partes a fin de obtener de esta
actividad una experiencias
enriquecedoras que fortalecera el
equipo de trabajo y las relaciones
interpersonales.

Fuente: Ortega y Duno (2023)
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Posterior a realizacion de estudio de resultados obtenidos de la investigacion sobre el clima
organizacional y el engagement, se dio a conocer que estos aspectos son factores importantes que
afectan el rendimiento individual y grupal de los trabajadores dentro de una organizacién. Por esta
razon, el establecimiento de estrategias destinadas a mejorar el clima laboral en Inversiones
Cheddar Express, C.A promovera condiciones de trabajo satisfactorias para las partes y hara
posible el desarrollo de las actividades de manera eficiente. Dentro de este mismo orden, se pudo
evidenciar que:

1. Dicho establecimiento no cuenta con una descripcion especifica de cada cargo
existente, donde se ve afectada la distribucién equitativa de las obligaciones,
generando un desequilibrio y descontento entre el personal. Asi como también no
cuenta con un orden jerarquico de cargos, siendo evidente que no existe respeto
establecido de acuerdo a las ocupaciones de los empleados. La division de trabajo
no estd estructurada correctamente y las actividades no son ejecutadas con
rigurosidad por esta razon.

2. En la empresa objeto de estudio, no se evidencia la implementacion de una
herramienta que a través de estrategias motivacionales de induccion permitan
inculcar en los empleados sentido de pertenencia, conciencia social y una
comunicacion efectiva entre los jefes inmediatos y el personal

3. Se hace notorio que las condiciones actuales del establecimiento no son adecuadas
para el buen desarrollo de las actividades, lo que genera inseguridad para los
empleados y condiciones negativas que pueden desmejorar la salud de los
trabajadores.

4. De acuerdo con los resultados, se hace saber que la mayoria de los empleados
presentan cierto descontento con el sistema salarial, en donde influye también la
realidad actual del pais, donde cada vez el poder adquisitivo disminuye por los altos
costos de la vida. Por otra parte, la falta de estrategias que reconozcan el desempefio

eficiente de los trabajadores, ocasiona descontento en el personal, y por ende bajo
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rendimiento productivo, que genera retraso en el cumplimiento de los objetivos de
la empresa.
Recomendaciones

En concordancia a las conclusiones antes mencionadas del presente estudio, se sugiere
Ilevar a cabo en la empresa Inversiones Cheddar Express. C.A, las siguientes recomendaciones:

-Implementar la presente propuesta basada en el plan de estrategias motivacionales, a fin
de que el personal se familiarice con las mismas, promueva su rendimiento laboral y consolide la
identidad organizacional de la empresa.

-Reconocer a los trabajadores por su desempefio en las practicas mas importantes dentro
del proceso de trabajo, para generar un clima laboral positivo y ademas fomentar el desempefio
profesional. Destacando sus habilidades personales, y aprovechando el capital humano con el que
cuentan en las areas adecuadas.

-Afianzar el proceso de induccion del personal al trabajo y capacitarlos de forma correcta
para que los mismos estén preparados saber tomar las decisiones correctas, ante una situacion
sobrevenida.

-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 informacién, de acuerdo a los criterios y lineamientos establecidos
por la empresa para con los trabajadores.

- Invertir en la mejora de las instalaciones de la empresa para evitar condiciones nocivas
para la salud del personal.

- Estudiar un sistema salarial rentable, que brinde a los trabajadores beneficios no
econdmicos que motiven a trabajar de forma eficiente. Las dinamicas de incentivos no econémicos
comprenden aquellos beneficios que las empresas ofrecen a sus trabajadores mejorando las
condiciones laborales de los empleados y siendo de gran éxito para la satisfaccion laboral.

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

aplicacion de la propuesta.
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ANEXO B
INSTRUMENTO ENCUESTA

UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
VICERRECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CARRERA DE RELACIONES INDUSTRIALES
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Encuesta dirigida a los trabajadores de la empresa Cheddar Express, C. A, ubicada en Valencia
Estado Carabobo

Estimado.

La informacion solicitada forma parte de un proceso de investigacion en el que se pretende
diagnosticar, el estado actual del clima organizacional y el Engagement dentro de la empresa
Inversiones Cheddar Express, C. A. requiere de su participacion en el sentido de aportar

informacion sobre estas variables lo cual se considera fundamental para alcanzar tales objetivos.

En atencién a ello, solicitamos de usted su valiosa colaboracion con el proposito de hacer
posible dicha investigacion, la cual se realiza para optar al titulo de Licenciado (a) en Relaciones
Industriales. Cabe destacar que los datos que se suministren serdn de caracter confidencial y
anonimo.

Instrucciones:

1. Marque con una equis (X) la alternativa que usted considere conveniente.

2. Responda de manera directa y sincera cada interrogante.

3. Para cada pregunta seleccione una sola respuesta, no deje ninguna pregunta sin contestar.

4. Seleccione una sola alternativa segun se ajuste a su criterio de acuerdo con la

siguiente escala:

Gracias por su colaboracion
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¢ Percibe usted el clima laboral de

1
manera agradable?
¢Considera 6ptima la comunicacién entre
2 sus comparieros y jefes inmediatos?
¢Conoce sus tareas de trabajo
3 | detalladamente?
4 ¢ Se siente identificado con la empresa?
5 ¢ Cree usted que se trabaja en equipo?
¢Cuenta con la colaboraciéon de sus
6 compafieros cuando la ha necesitado?
¢Se cumplen sus expectativas laborales,
7 | en el sitio de trabajo?
¢La organizacion provee los recursos
8 necesarios para desempefar su trabajo?
¢La Organizacion toma en cuenta el
Bienestar ~ fisico -Emocional  del
9 ;
trabajador?
¢El sistema de salario que ofrece la
10 organizacion le permite satisfacer sus
necesidades?
¢Las condiciones de espacio y ruido le
11 | permiten desempefiar el trabajo con
normalidad?
12 ¢Dentro de la empresa ha tenido

oportunidad de aprender y crecer?

Fuente: Ortega y Duno, (2023).
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