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Resumen

La investigacién desarrollada consisti6 en proponer estrategias motivacionales
gerenciales para incrementar el rendimiento laboral en la empresa DAYTONA
ARAGUA C.A. Ubicada en La Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada. El tipo de
investigacion realizada pertenece a la modalidad de proyecto factible, apoyado en
una investigacion de campo tipo descriptiva, con soporte bibliografico. La poblaciéon
estuvo constituida por 50 personas que laboran en la empresa, La muestra
seleccionada intencionalmente por el criterio de la investigadora (Gerente), fue de
treinta (30) sujetos que representan el 50% de la poblacién, por ser los que inciden
directamente en el funcionamiento de la misma. Las técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos, empleadas fueron la observacion directa y la encuesta, como
instrumento el libro de anotaciones y el cuestionario, el cual se bas6é en 20
preguntas de escala Lickert aplicado a la muestra en estudio. Posteriormente, se
realizé el estudio cuantitativo de la informacion a través de los datos obtenidos.
Mediante la estadistica descriptiva se agruparon, tabularon y graficaron, quedando
en evidencia, que la empresa DAYTONA ARAGUA C.A, requiere de estrategias
motivacionales gerenciales, para lograrlo se presenta la propuesta. Finalmente, se
concluydé que existen problemas en cuanto a la motivacion del personal de la
empresa, debido a que: ellos siente que la empresa deberia crear un plan para
incentivarlos, ajustar los salarios a la realidad social, asi como reconocerles sus
meritos y permitirle satisfacer sus necesidades laborales. Por lo que se sugiere, la
implementacion de la propuesta, la cual constituye una herramienta sencilla que
apoya a los Directivos a tomar decisiones acertadas a favor del correcto desempefio
de sus trabajadores y por ende a un rendimiento laboral efectivo en la organizacién
Palabras Claves: Estrategias Motivacionales Gerenciales, Rendimiento laboral.
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Resumen

A research developed to propose managerial motivational strategies to increase the
working efficiency in the company DAYTONA ARAGUA CA Located in Cagua-La
Encrucijada National Highway. This type of investigation belongs to the mode of
feasible project, supported by a descriptive research field with bibliographic support.
Population consisted of 50 people working in the company, selected intentionally by
a researcher (Manager of the office). Thirty (30) individuals who represent 50% of
the population, where taken because they directly affect the office operation, direct
observation and survey were the instruments of data collection and techniques
employed. Entries Book and a questionnaire, based on 20 questions licker scale,
were applied to the sample under study. Later, the quantitative study of the
information was carried out through the data. By descriptive statistics final results
were pooled, tabulated and plotted, and it became apparent that the company
DAYTONA ARAGUA CA requires management motivational strategies to achieve it's
goals. Finally, it was concluded that there are problems concerning motivation of the
company's staff, because: they feel that the company should create a plan to
encourage them, adjust their salaries according to social economic reality and
recognize their merits and allow workers meet business needs. As suggested, the
implementation of a proposal, is a simple tool that supports managers to take
decisions for proper performance of their employees and thus a harmonious and
effective work performance in the organization.

Keywords: Motivational Strategies Management, Job performance.
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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas modernas tanto publicas como privadas
para mantenerse en el mercado requieren de personal altamente motivado y
suficientemente capacitado para ser cada dia mas productivos y
competitivos. Esta situaciéon tiende a considerar al recurso humano como el
capital mas valioso que tiene toda organizacion, ya que sin esto seria dificil
alcanzar las metas propuestas, dentro y fuera del &mbito empresarial. La
motivacion es uno de los procesos humanos que se relaciona con el
comportamiento y la satisfaccion de las necesidades del individuo. Siendo
una fuerza interna y diferente en cada uno de ellos, que lo conduce hacia el
logro de una meta especifica. Es asi como, el recurso humano forma parte
indispensable dentro de las organizaciones, ya que es a través de este que
se ofrecen oportunidades de crecimiento y desarrollo permanente al individuo

y al grupo social.

En este sentido, cuando hay motivacion, el rendimiento, la eficiencia y la
eficacia de una actividad es mayor, esto se debe a que los motivos energizan
la conducta y llevan al ser humano, a realizar a veces cosas que jamas han
realizado. Por ello, las estrategias motivacionales gerenciales permiten poner
en practica situaciones y ambientes que le sean agradables a los
trabajadores, ya que a su vez los impulsa a comportarse de cierto modo para
alcanzar las metas propuestas por la organizacién, asi como las mejoras en
la productividad que este tenga en sus funciones y la metas que desea
consolidar por medio de su constancia, dedicacion y compromiso, asi como

el nivel exigido por la empresa.



La empresa DAYTONA ARAGUA C.A., Ubicada en la Carretera
Nacional Cagua-La Encrucijada, empresa, dedicada a la venta de vehiculos
y prestar servicio a los vehiculos vendidos y a la comunidad en general con
profesionalismo. Esta empresa esta en la basqueda e investigacion que
permita determinar las diferentes actitudes que presentan algunos
trabajadores, dichas conductas influyen directamente en el servicio de
atencion al cliente y a su vez incide en su rendimiento en las labores
desempefiadas. En el mismo orden de ideas, es importante mencionar, de
que a pesar de que su posicion en el mercado es satisfactoria, los directivos
manifiestan que el servicio prestado, muestra indicios de problemas al
sentirse que no se cumplen los planes propuestos creando malestar y
confusién entre sus trabajadores, lo que causa que la productividad

disminuya.

Por tal razon, el objetivo de la investigacion es proponer estrategias
motivacionales gerenciales para incrementar el rendimiento laboral en la
empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-
La Encrucijada, con el fin de ser eficaces, y eficientes. Desde esta
perspectiva, se presenta el desarrollo de esta investigacion modalidad
proyecto factible, apoyada en una investigacion de campo de tipo descriptiva,

con soporte bibliogréafico y documental.

Al respecto, este trabajo de investigacion presenta la siguiente

estructura:

En el Capitulo | se expone la situacion problematica, el objetivo tanto

general como especifico, asi como la justificacion.



Seguidamente en el Capitulo Il, Marco Teorico Referencial. Alli se ha
sefialado una base de los antecedentes vinculados a la presente
investigacion, asimismo un compendio de conocimientos teéricos que
sustentan el estudio, las bases legales, y la operacionalizacion de las

variables.

En el Capitulo Ill, corresponde al marco metodologico donde se
sientan las bases y se expresa la metodologia empleada, al tipo de
investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, la validez y confiabilidad de los instrumentos, las
técnicas que se utilizaron para el analisis de los datos y las fases de la

investigacion.

Capitulo IV: Se presentan el andlisis de los resultados, comprende el

analisis detallado de cada item, luego las conclusiones de la investigacion.

Capitulo V: La Propuesta, comprende el titulo de la propuesta,
justificacion, cudél es su fundamentacion, la estructura de la propuesta que se
realizé con base a las necesidades especificas de la empresa, Factibilidad de

la propuesta.

Finalmente se presentan las recomendaciones y las referencias

bibliograficas, asi como los anexos que sustentaron el desarrollo del trabajo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente a nivel mundial las organizaciones, estan representadas
bajo diversos enfoques, estrategias, condiciones y necesidades que
responden a su formalidad, estructura de gestion y actividades econdémicas a
la que se circunscribe. Sin embargo, la esencia de la efectividad en el
proceso de gestibn organizacional, responde a los recursos materiales,
financieros, humanos y tecnoldgicos que contribuyen al cumplimiento de
objetivos y metas para la consecucion de un fin o beneficio en comun,

previamente definido.

Por otra parte, el progreso trae consigo mejoras en todas las 6rdenes
de la sociedad, en donde las agrupaciones sociales cambian constantemente
sus formas de interactuar entre ellas y sus integrantes. La manera como se
organizan y se orientan sus esfuerzos establece patrones conductuales
orientados a satisfacer las necesidades reales de supervivencia, las cuales
en virtud de la industrializacién y avance tecnolédgico se satisfacen en gran
medida. En este sentido, los integrantes de la sociedad viven la experiencia
del crecer con la misma, participando a través de sus propias costumbres e
interactuando con su entorno, el cual lo establece la propia sociedad: laboral,
familiar, social, teniendo en cada caso retribuciones, esperando siempre que

estas sean recompensadas por su actuacion.

De esta manera, las recompensas forman parte de su cotidianidad, mas
aun cuando se trata de la laboral, siendo en el mejor de los casos
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proporcionales al esfuerzo empleado, junto a ellas y en concordancia con la
naturaleza humana, porque los individuos cambian sus prioridades

personales y profesionales.

De igual forma, las organizaciones tanto publicas como privadas se han
visto seriamente afectadas por los constantes cambios politicos, econdémicos
y sociales que se han dado, (tales como: la aprobacion de una nueva
constitucién, confrontacion y desplazamiento el socialismo versus el
capitalismo, sustitucion de las importaciones e integracion latinoamericana,
centrados en un socialismo del siglo XXI, como modelo futuro a construir en
el pais, ademas del crecimiento de la inseguridad, la violencia social, la
inclusion social y la desaparicion de la democracia), trae consigo
transformaciones en su ambito interno y externo, debiendo utilizar diversas
estrategias para lograr un buen manejo de sus recursos humanos, materiales
y econdmicos disponibles. Por lo cual, las mismas deben darle importancia a
los esfuerzos dirigidos para disminuir la improvisacion, e incorporar marcos
de actuacion mas organizados y disciplinados que permitan exigirle y mejorar
su Talento humano. (Revista Economia y Ciencias Sociales, 2009:17)

Sin embargo, las empresas en Venezuela en los albores de una etapa
de cambio, aun se hace presente una fuerte realidad relacionada con la
situacion econdémica, educativa, moral, sanitaria y social, con consecuencias
generalmente cambiantes y poco confortadores. Sobre la base de esta
realidad social, la poblacion debe desarrollar planes que permitan mejorar su
futuro, en donde quienes no tiene un plan, tienen cabida en el de otra
persona y deben adecuarse a las constantes exigencias de metas y
programas de trabajo, si los tuviera en el mejor de los casos.

Se entiende que, al tener que adoptar medidas por los cambios

constantes se ven afectadas y requieren de personal altamente capacitados
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para hacerle frente a los mismos, y sacar ventajas competitivas donde los
trabajadores tomen en cuenta su experiencia, asi como las innovaciones de
los paises industrializados, al utilizar estrategias motivacionales gerenciales
para lograr manejar los recursos humanos, econémicos y materiales en
forma eficiente. (Motowidlo, 2003: 23).

En ese aspecto, Chiavenato, (2002), sefiala que

Las organizaciones son aquellas entidades creadas por
individuos que comparten similares intereses , valores y
gue buscan lograr ciertos objetivos a través de la
misma, donde cada sujeto cumple una funcion
especifica y especializada que tiene como finalidad la
consecucion de determinados resultados.( p.220)

En este sentido, viene a ser en conjunto de funciones que tienen que
ver, con acercarse al fin Ultimo de la organizacién y deben estar mas o
menos planeados y sistematizados para que se puedan observar los
resultados esperados. De alli que, el individuo comprensiblemente desarrolla
un esfuerzo individual (trabajador), y el de la empresa (organizacion), que
deben estar relacionados ampliamente, porque en la medida que esto se
logre alcanzar, se habrd cumplido con el objetivo previsto tanto a nivel
personal como organizacional, donde manifiesta una conducta que se refleja
en su personalidad y esta condicionada por un ambiente cultural y laboral En
tal sentido, Morales, (2001:42) plantea que: “La motivacion es, el impulso
gue conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas

alternativas que se presentan a una determinada situacion”

Es asi como el Recurso Humano forma parte indispensable y primordial

dentro de la empresa, realidad que permite a las organizaciones motivarlo, ya



que a través de estas se va a impulsar al personal a buscar satisfacer sus
necesidades, lograr sus anhelos y crecimiento personal. Asi como permitirse
adaptarse a los ambientes cambiantes y complejos, ofreciéndole ademas la
probabilidad de desarrollo permanente y su estabilidad dentro de la

organizacion.

Por tales razones, la motivacion al logro es una de las formas mas
relevantes para que los trabajadores busquen la excelencia en el trabajo, el
éxito personal y profesional, por lo cual se debe estimular su comprension y
desarrollo en todos los niveles de la empresa. En este sentido, las
estrategias motivacionales permiten poner en practica ambientes y
situaciones que les sean agradables a los trabajadores, que a su vez los
impulsa a alcanzar las metas propuestas por la organizacién, a ser mas
productivos en sus funciones consolidadas por medio de su empefio en el

nivel exigido por la empresa.

Indiscutiblemente la planificacion de estrategias que incluye la
motivacion del Recurso Humano basada en la direccién y desarrollo del
mismo, constituye un factor caracteristico que va a permitir el logro de las
metas, asi como el crecimiento individual de los trabajadores dentro y fuera
del ambito organizacional. Por otra parte, existen procesos tales como:
capacitacion, remuneraciones, condiciones de trabajo, recreacion vy
motivacion que intervienen para el cumplimiento de dichas metas. Por tal
motivo, aquellas organizaciones consideradas como las principales
poseedoras del Recurso Humano eficiente, mantienen programas
permanentes de estos procesos a fin de lograr un buen desempefio,

productividad y crecimiento de sus trabajadores.



En este orden de ideas, Robbins (2003: 123), sefala que con un poco
mas de precision, “la motivacion como rinde frutos positivos optimizando los
esfuerzos y disminuyendo el caos, ademas forma la base del desarrollo
personal en la profesion de las personas”. Debido a que le proporcionar una
serie de procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta. Es por ello, que la falta
de motivacion dentro de la empresa puede tener consecuencias negativas en
el comportamiento y actuacion de sus integrantes, lo que resulta en el bajo
rendimiento laboral, conflictos internos con sus compaferos y jefes,
perjudicando de manera significativa la productividad eficiente de la

institucion y por ende la maximizacion de sus finanzas.

Lo expuesto anteriormente, ha generado en la actualidad en la empresa
DAYTONA ARAGUA, C.A., Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La
Encrucijada, una serie de cambios en el area de atencién al cliente, cuyo
objetivo es orientar a la captacion de clientes tanto ordinario, como potencial
gue mantiene una tasa activa, altamente competitiva que puede ser otorgada
a grandes grupos empresariales y corporaciones cuyos montos solicitados
son generalmente altos, manteniendo lineas de créditos a través del tiempo,
garantizando al Concesionario; una cartera de clientes activa, fija y
satisfecha. En la misma se presenta como sintoma, que no cuenta con
estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el rendimiento
laboral, que le permitan cumplir con sus objetivos, asi como mejorar los

servicios que los caracteriza para satisfacer a sus clientes.

Las causas que genera la problematica es desmotivacion en el personal
en el cumplimiento de sus funciones y por ende repercute en la deficiente
prestacion de servicio. Todo esto se debe a la carencia de planificacion de

estrategias que permitan a la empresa brindar las acciones precisas para una
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atencién y servicio acorde con la exigencia de los clientes. Adicionalmente,
se aprecia la falta de preparacion de los empleados que laboran en el area
de atencion al cliente, debido a que no realizan cursos o actividades donde
reciban informacion tedrica y practica relacionada con el area de ventas de

sus productos y servicios.

Toda esta problematica ha traido consecuencias negativas para la
empresa, ya que de acuerdo a informacion observada por la investigadora,
dado el conocimiento de la organizacion por laborar en la misma, han
surgidos casos de clientes descontentos que han prescindido de los servicios

cancelando sus mantenimientos preventivos y correctivos de los vehiculos.

Por esta razon, se plantea el desarrollo de estrategias motivacionales
gerenciales para incrementar el rendimiento laboral en la empresa
DAYTONA ARAGUA C.A., que aporte soluciones tendientes al mejoramiento
del rendimiento laboral de sus trabajadores, logrando de esta manera
fortalecer la imagen de la misma, aumentar su cartera de clientes y obtener
mayores niveles de rentabilidad del negocio. En vista de esto, es necesario
establecerlas acertadamente, de manera que le permitan orientar e investigar
profundamente la clara desmotivacion del personal y asi enfrentar cualquier
dificultad, al mismo tiempo poder consolidar una buena posicion en el

mercado.

De lo anterior, se desprenden las siguientes interrogantes:

¢Cual es la situacion motivacional actual del talento humano que
labora en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A?



¢ Cudles son las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas en

funcion de la motivacion que tiene la organizacién hacia sus trabajadores?

¢,Cuales son los requerimientos necesarios para desarrollar estrategias
motivacionales gerenciales que conduzcan a elevar la conducta del
trabajador y con ello mejorar el rendimiento laboral?

¢,Como responderan los trabajadores de la empresa DAYTONA
ARAGUA C.A Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, a un
plan de estrategias motivacionales gerenciales para incrementar su
rendimiento laboral?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el
rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la
Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar la situacién motivacional actual del talento humano que
labora en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A.

2. ldentificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas en

funcién de la motivacion que tiene la organizacién hacia sus trabajadores.
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3. Establecer los requerimientos necesarios para desarrollar estrategias
motivacionales gerenciales que conduzcan a elevar la conducta del

trabajador y con ello mejorar el rendimiento laboral.

4. Disefiar estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el
rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la

Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada.

Justificaciéon de la Investigacion

Es importante para toda empresa buscar fuentes de calidad que las
motiven a alcanzar sus metas y objetivos, debido a que esto permite que sus
trabajadores se identifiquen con la organizacion. La presente investigacion se
llevo a cabo por la necesidad que presenta la Empresa DAYTONA ARAGUA
C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, para
incrementar rendimiento laboral, lo cual conlleva al disefio de estrategias
motivacionales gerenciales dirigidas a los trabajadores de la organizacion, a
fin de mejorar su satisfaccion laboral, las relaciones interpersonales y por

ende sus ventas.

De igual forma la creacién de estrategias motivacionales gerenciales,
dirigidas a mejorar el rendimiento de los trabajadores, permitid optimizar el
nivel de rentabilidad esperado, y a su vez cubrir las expectativas de

desarrollo de la empresa con su entorno.

Esta investigacion se justifico, debido a que la empresa bajo estudio, no
ha desarrollado ningun tipo de disefio de estrategias en funcion de la
motivacion del personal destinado a incrementar el rendimiento laboral, lo
cual es de suma importancia para la organizacion. Es aqui, donde la
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empresa reconoce el valor que tiene el proceso de motivar al personal a
través de la creacion de un disefio de estratégicas motivacionales,
significando esto un aporte estructural, funcional y humano, donde el
comportamiento y desempefio del Recurso Humano, representan las
herramientas necesarias para el desarrollo de la estrategias orientados a la
motivacion de este, detectandose la eficiencia de sus trabajadores durante la

ejecucion de sus funciones.

Asimismo, la presente investigacion proporciona informacion relevante y
precisa de cuales son los factores que afectan la motivacion organizacional,
a su vez sirve como aporte para la implementacion de normas y politicas
acordes para solucionar los problemas laborales, que surjan en la empresa.
Académicamente, la investigacion se justifica ya que genera un nuevo
conocimiento y le permite a la investigadora explorar en un tema vinculado a
su formacion profesional, ademas de constituirse este estudio en una fuente

informativa para futuros investigadores

Desde el punto de vista social, la presente investigacién es importante,
al suministrar un impacto positivo a los trabajadores de la empresa
DAYTONA ARAGUA C.A., debido a que la propuesta se fundamentd en
estrategias motivacionales gerenciales que permitan incrementar el
rendimiento laboral con propuestas que puede medir el desempefio laboral
de sus trabajadores, corregir los errores y asignar las funciones explicativas
de todos los departamentos, esto mejorar la calidad de vida de sus
trabajadores, y a su vez elevar el nivel de rentabilidad esperado de la
empresa, al cubrir las expectativas de la misma, como el desarrollo en su

entorno.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Para la realizacién del marco teérico referencial, fue necesario llevar a
cabo una revision bibliografica o documental, que sirvi6 de guia a la
investigadora con respecto a las dudas que se presentaron en el lapso de la

investigacion. Segun Arias (2004), expone que el marco teorico es

La parte de un proyecto de investigacion donde: se
expone la fundamentacion tedrica y definicion de
conceptos (Antecedentes, Bases Teoricas, Definicion
de Términos Basicos, Supuestos Implicitos, Variables)
con el propdsito de que se conozca y comprenda el qué
del contenido y sentido general de la investigacion.
(P.90)

En esta perspectiva, resulta necesario contar con un marco teérico que
permita conocer las principales definiciones vinculadas al tema que se esta
investigando y de esta manera tener un punto de partida con bases

fundamentadas.

Antecedentes de la Empresa

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacion, son todos aquellos trabajos
realizados con anterioridad que guardan relacidon con tépicos de esta
investigacion y sirven como punto de referencia para aclarar las dudas de la

investigadora en cuanto al camino que debe llevar el estudio.
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Al respecto Tamayo y Tamayo. (2003:33), sefala que: “En los
antecedentes se trata de hacer una sintesis conceptual de la investigacion o
trabajo realizado sobre el tema, formulado con el fin de determinar el enfoque
metodoldgico de la misma”. En este sentido, el uso de los antecedentes en
una investigacion le permitird al autor sustentar de manera concisa la forma
en que se llevard a cabo el trabajo de grado, al ser verificado con otras

investigaciones los procedimientos que los mismos han seguido.

De igual manera Arias, (2004:39), indica que: “Se refiere a los estudios
previos y tesis de grado relacionadas con el problema planteado, es decir,
investigaciones realizadas anteriormente y que guardan alguna vinculacion
con el problema de estudio”, sin duda, los antecedentes de la investigacion,
sirven como guias que le brindan a la investigadora la oportunidad de
precisar el objeto de estudio para lograr los objetivos que han sido

planteados.

En primer lugar, Rivero, A (2010), desarrollo un trabajo titulado: Clima
Organizacional y su influencia en la motivacién de los trabajadores,
andlisis comparativo entre dos empresas del Estado Carabobo:
Aguarrem, C.A. y Los Aguacates C.A. Trabajo presentado ante el Area de
estudios de Postgrado de la Universidad de Carabobo para optar al Titulo de
Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales. Esta
investigacién tuvo como objeto analizar el clima organizacional y su influencia
en la motivacion de los trabajadores, mediante un analisis comparativo entre
dos empresas del Estado Carabobo: Aguarrem, C.A. y Los Aguacates C.A.
Fundamentado en una investigacion de caracter descriptivo apoyada en el

trabajo de campo.
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De esta manera, la unidad de estudio estuvo conformada por 100
sujetos entre  trabajadores, supervisores y gerentes de area de
Mantenimiento y Produccion. asimismo los instrumentos elaborados para
recopilar los datos fueron cuestionarios conformados por preguntas
dicotbmicas y de ordenamiento de rango, sometidos al estadistico de
Kuder Richardson, para luego ser analizados cualitativamente a fin de
generar la matriz DOFA y un diagrama de Causa - Efecto, en
consecuencia, el analisis de los resultados demostro que las normas impacta
positivamente en ayudan a controlar el clima organizacional, la motivacion
en el personal de produccion y mantenimiento, sin embargo se detectaron
anomalias y errores en lo referente a los niveles de jerarquia y de autoridad,
debilidad en los procesos de comunicacién, retrasos en las evaluaciones de
desempefio, incumplimientos de politicas laborales .entre otros aspectos
se propuso una serie de procedimientos para fortalecer la generacion de
registros, de la informacion, asi como de sistemas de indicadores que

faciliten el seguimiento de actividades.

Este estudio constituye un aporte, por cuanto en el mismo se
encuentran especificados aspectos tedricos tales como: Motivacion, tipos de
motivacion, teorias motivacionales, entre otras, que tienen relacién directa

con esta investigacion y contribuyeron al desarrollo exitoso de la misma.

En el mismo orden, Lugo, M. (2009), realiz6 un trabajo titulado
“Motivacion de los Trabajadores de una empresa ensambladora
automotriz hacia la prevencion de Accidentes Laborales”. Valencia
2008. Trabajo de Grado presentado ante el Area de estudios de Postgrado
de la Universidad de Carabobo para optar al titulo de Magister en Salud

Ocupacional. Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la Motivacién
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de los trabajadores de una empresa ensambladora automotriz hacia la
prevencion de accidentes laborales.

Realizado como una investigacion de campo, de tipo descriptivo,
transversal, no experimental. En la cual se aplic6 una encuesta a 60 sujetos
voluntarios. Se utilizé el analisis de frecuencias y relacion porcentual de
datos Prueba de bondad de ajuste Chi cuadrado y prueba de Fisher para

establecer las significancias estadisticas.

Concluyendo que al ser adecuadas las condiciones medioambientales,
existe un mayor rendimiento del trabajo, considera que los programas de
motivacion fomentaria el cumplimiento de las normas de higiene y seguridad
laboral. Lo que permite deducir que la existencia de los programas
motivacionales que son un factor importante en la motivacion hacia la
prevencion de accidentes. La mayoria de la poblaciéon posee un grado de
instruccion de bachillerato, el grado de instruccion es importante para
entender la motivacion hacia la seguridad y seguir instrucciones de
prevencion, sefiales de seguridad, normas y leyes relacionadas con la salud

laboral.

Las recomendaciones en este estudio tienen como finalidad mejorar la
motivacion de los trabajadores hacia la prevencion de accidentes de trabajo
considerando la misma como piedra angular para asegurar el éxito de
cualquier politica, programa, norma o procedimiento que en materia de
higiene y seguridad se deba implementar. Esta investigacion contribuye para
el presente estudio, puesto que tiene aportes teodricos y metodoldgicos
significativos que la autora considerd durante el desarrollo de las etapas
investigativas. A la vez, presenta aspectos innovadores en cuanto a las

estrategias motivacionales que se presentan en la propuesta.
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En el mismo orden de ideas, Leindez, (2007). Realizé un trabajo
titulado: Propuesta De Estrategias Motivacionales Dirigidas A Optimizar
El Desempefio Laboral Del Personal Administrativo Del Hospital
Coromoto. Trabajo especial de grado de la Universidad Rafael Belloso
Chacin, para optar al titulo de Magister en Recursos Humanos. El estudio
alcanzé el objetivo general de proponer estrategias motivacionales dirigida a
optimizar el desempefio laboral del personal Administrativo del Hospital
Coromoto. Enmarcado bajo la modalidad de proyecto factible, apoyado en
una investigacion de campo de tipo descriptivo.

La poblaciébn y muestra objeto de estudio estuvo integrada por 23
personas que laboran en el area administrativa del Hospital en estudio, por
ser pequeiia y de facil alcance. Las técnicas de recoleccion de datos
empleadas fueron la observacién directa, la encuesta, como instrumento se

emplearon el libro de anotaciones y el cuestionario.

En la misma, el autor concluy6 que: el desempefio del personal se ve
afectado por la falta de incentivos econdmicos, psicoldgicos y sociales, que
estimulan el cumplimiento de los procesos administrativos. Recomendando,
crear incentivos, asi como reconocimientos al personal administrativo, con la
finalidad de motivarlos para optimizar el desempefio laboral, afin de que se
involucren en las metas y objetivos propuestos por el hospital bajo estudio.

El aporte sefiala que la motivacion representa un papel importante en el
alcance exitoso de los objetivos de la organizacion, aunque muchas no es
visto como un factor determinante de ello. Sin embargo, en la actualidad se
han venido efectuando esfuerzos significativos por emplear la motivacion del
personal a favor de los intereses de las empresas y para no convertirse en

un factor negativo que cause el fracaso de las organizaciones.
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Se relaciona con la presente investigacion por cuanto ambas evallan
como el desempefio laboral incide en la motivacion para incrementar la
productividad de la organizaciéon, debido a que tiene algo que ver con las
fuerzas que mantienen y alteran la direccion, la calidad y la intensidad de la
conducta de sus trabajadores para lograr los objetivos de la empresa.

Por otro lado, Diaz, W. y Milano, M. (2007), en su Trabajo Especial de
Grado, realizaron un: Estudio sobre La Motivacién Laboral en el Personal
Administrativo de la Biblioteca de la Facultad Ciencias EconGmicas y
Sociales de la Universidad de Carabobo. Tesis elaborada para optar a la
Maestria de Administracion de Recursos Humanos en La Universidad
Nacional Experimental Politécnica de La Fuerza Armada UNEFA-Nucleo
Maracay. Esta Investigacion tuvo el objeto de Analizar los incentivos
laborales del personal administrativo de la biblioteca de la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo que inciden
en la motivacion asi como ldentificar los reconocimientos monetarios y no

monetarios dirigidos a dicho personal.

La investigacion fue de tipo descriptiva y la poblacion objeto de estudio
fue de diez (10), trabajadores de la Biblioteca, para la muestra se tomo el
cien por ciento (100%) de la poblacion por tratarse de una poblacion pequeia
y de facil dominio. Empleo la observacién como técnica de recoleccién de
datos y la entrevista mediante un cuestionario disefiado con preguntas de

tipo abiertas.

Concluyeron los autores que: existe practicamente dos criterios
definidos en cuanto a la investigacion: el primero, que se encuentra motivado

e incentivado laboralmente y, la segunda, prefiere no emitir opinion alguna
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con referencia al tema, ya que existe un nivel de motivacion moderado y un
bajo incentivo laboral, lo cual puede afectar de manera negativa a los

trabajadores.

Ademas existe un acuerdo casi total en los empleados en cuanto a los
siguientes aspectos: la responsabilidad, la comunicacién, las relaciones
interpersonales y los reconocimientos no monetarios que forman parte de la

motivacion de los trabajadores en toda organizacion.

Con respecto a los reconocimientos monetarios y no monetarios
dirigidos al personal de la biblioteca y la evaluacion de los incentivos
laborales, se encontré que el monto del salario devengado no representa un
incentivo como tal, ya que la remuneracion que reciben no es muchas veces
equitativa al trabajo desempefiado, el salario que perciben no cubre
totalmente las necesidades basicas de su familia, existe desagrado en
cuanto a la retribucion de sus esfuerzos a nivel laboral y el personal es

responsable con su trabajo.

Recomendando, crear talleres de crecimiento personal que incentiven
al personal de la biblioteca en las relaciones de trabajo, tanto personal como
grupal, los cuales tenga como fin generar un clima mas acorde para un mejor
desempeiio de las actividades a realizar, y ademas organizar cursos para
garantizar una buena calidad de servicio. Asi como desarrollar dentro de la
direcciébn programas de incentivos, reconocimientos y de motivacién en
donde resalten los valores del factor humano como componente esencial de

la institucion.

En esta investigacion se demuestra lo fundamental que son los

reconocimientos monetarios y no monetarios dirigidos al personal para el
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logro de las metas dentro de la Universidad de Carabobo, que tienen que ver
en todas sus areas, facultades y departamentos, entre otros. La cual aportd

estrategias motivacionales en la realizacion de la presente investigacion.

Es importante destacar que, los resultados obtenidos en las diferentes
investigaciones enunciadas permiten sefialar que la motivacion representa un
papel significativo en el alcance exitoso de los objetivos de la organizacién
bajo estudio, aunque en muchas no es visto como un factor determinante de
ello. Sin embargo, en la actualidad se han venido efectuando esfuerzos
significativos por emplear estrategias motivacionales gerenciales, a fin de
gue el personal se sienta motivado y que se toman en cuenta sus intereses
por parte de la empresa, para que de esta manera deje de ser un factor que

cause el fracaso de la organizacion.

Bases Teoéricas

Es importante destacar que las bases tedricas amplian la descripcion
del problema e integra la teoria con la investigacion y sus relaciones mutuas;
en fin, ayuda a precisar y a organizar los elementos contenidos, de tal forma
gque se puedan manejar y convertirlos en acciones concretas. Segun
Balestrini (2002:35), “es el conjunto de proposiciones y conceptos dirigidos a
un enfoque determinado tendiente a explicar el fendbmeno que se plantea.”.
Es decir, representan la referencia del problema planteado, es por ello, que
debe estar estructurada por la teoria para complementar los hechos asilados
y alcanzar la relevancia del estudio.

Es importante resaltar que, esta parte de la investigacion permitié a la
investigadora ubicarse dentro del contexto de ideas y planteamientos, del
estudio que se realiz6, donde se destaco la estrecha relacion existente entre

la teoria, la practica, el proceso de la investigacion y su entorno. A
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continuacion se especifican cada aspecto relacionado con las variables de
estudio.

Motivacion

La palabra motivacién proviene de los términos latinos motus “movido” y
motio “movimiento”. Por lo que psicoldgica y filosoficamente, la motivacion
son aquellas cosas que impulsan a una persona a realizar determinadas
acciones y a persistir en ellas hasta el cumplimiento de sus objetivos, dicho
de otra forma, la motivacion es la voluntad para hacer un esfuerzo y alcanzar
ciertas metas. Su anténimo es la desmotivacion, con la cual surge el
desanimo, la desesperacion ante los obstaculos (con sentimientos pesimistas
y desanimo). (Myers, 2005: 25). Para Robbins, (2003:212) expresa que: “La
motivacion es la voluntad de hacer altos niveles de esfuerzo para alcanzar
las metas organizacionales, voluntad que esta condicionada por la capacidad
que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.

Si bien la motivacién general se refiere al esfuerzo hacia cualquier
meta, aqui se referira a las metas organizacionales porque nuestro enfoque
esta en el comportamiento relacionado con el trabajo El esfuerzo es una
medida de intensidad o impulso. Cuando alguien esta motivado se esfuerza
mas. Pero es poco probable que los altos niveles de esfuerzo lleven a un
desemperio en el trabajo favorable a menos que el esfuerzo se canalice en
una direccion que beneficie a la organizacion. Es decir debemos considerar
la calidad del esfuerzo como su intensidad, abordaremos la motivacion como

un proceso que satisface una necesidad.

Una necesidad, significa algun estado interno que hace que ciertos

resultados parezcan atractivos. Una necesidad insatisfecha genera tension
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que estimula impulsos dentro del individuo. Estos impulsos generan un
comportamiento de blusqueda para encontrar metas particulares que si se
logran, satisfaran la necesidad y reduciran la tension. La motivacion viene a
ser todas las necesidades internas que se convierten en impulsos, deseos o
anhelos que inducen a algo. Tiene que ver con el por que de la conducta
humana. Por qué hacen las cosas las personas. La respuesta a estas
preguntas depende, en gran parte a la comprension de la motivaciéon

humana.

Para Santos, (2004:16). “La motivacién no es un acto, un momento o
una accién, es mas bien, un conjunto coordinado de acciones, es un proceso,
reflejo de la personalidad del individuo”. En este sentido, se puede destacar
el hecho de que la motivacion no es mas que el fiel reflejo de la personalidad
del individuo y el impacto que tenga en el sera la manera en que la persona
ponga de manifiesto lo profundo y compleja que pueda ser su personalidad.
De igual manera, Reeve, (2004:5), la motivacion es una causa hipotética de
la conducta inducida por las condiciones ambientales (por ejemplo, privacion
de alimento) o que se puede inferir de las expresiones conductuales,
fisiolégicas y de alto informe. Dado que la motivacion es un constructor
hipotético, tiene que ver con el porque de la conducta humana. Por que
hacen cosas las personas, las respuestas de estas preguntas dependen, en

gran parte a la comprensiéon de la motivacion humana.

En el mismo orden, Zuloaga, (2007:55), sefiala que: “La motivacion es
un proceso interno y propio de cada persona, que consiste en la ejecucion de
conductas hacia un propdsito que el individuo considera necesario y
deseable”. Por ello, se considera un proceso producido por el resultado de
una evaluacion que el individuo realiza de una situacion determinada todo

con buscar un fin determinado.

22



Segun Stonner, Freeman y Gilbert (2004:484) “La motivacion es una
caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona”. Se destaca que, incluye factores que ocasionan,
canalizan y sustenta la conducta humana en un sentido particular y
comprometido, motivar es el proceso administrativo que consiste en influir en
las conductas de las personas, basado en el conocimiento de que hace que
la gente funcione. La motivacion y motivar se refiere al rango de la conducta
humana consciente, en algun punto entre dos extremos: 1) los actos reflejos,
por ejemplo un estornudo o un parpadeo y 2) las costumbres adquiridas, por

ejemplo cepillarse los dientes o la forma de escribir.

De acuerdo a lo planteado, se puede concluir que la motivacién es lo
que hace que un individuo actie y se comporte de una determinada manera.
Es decir, la motivacion viene dada por un motivo que no es mas que aquello
gue impulsa a una persona a actuar de determinada manera o por lo menos
que origina una preferencia hacia un comportamiento especifico Resaltando
que es una combinacién de procesos intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos
gue decide, en una situacion dada, con qué vigor se actla y en qué direccion
se encauza la energia y los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la

conducta humana en un sentido particular y comprometido.

Es decir que los administradores motivan a sus subordinados a actuar
de determinada manera, indicandoles que deben realizar cosas con las que
esperan satisfacer esos impulsos y deseos. Sin embargo, cabe destacar que
la motivacion incluye sentimientos de realizacion de crecimiento y de
reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio del ejercicio de las
tareas y actividades que ofrecen suficiente desafio y significado para el

trabajador.
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Motivacion Interna o Intrinseca

Segun Romero, (2001) sefiala que:

Es el motivo de llevar a cabo una accion cuando no hay
recompensa externa de por medio. Las acciones se
realizan sélo por su interés o la satisfaccion personal
que deriva de su realizacion. Se basa en necesidades
internas de competencia y autodeterminacion. El
individuo es considerado como un agente activo,
orientado hacia la eleccion de su conducta a partir de la
evaluacion tanto de necesidades psicolégicas como de
oportunidades presentes en su entorno. (p.17)

En este orden de ideas, es la motivacién que es un elemento crucial en
el lugar de trabajo, se asocia como factor clave del rendimiento y de la
innovacion, igualmente, con actividades que son su propia recompensa. En
otras palabras, de ella depende que el trabajador se sienta realizado en su
trabajo, y constituye uno de los principales motivos por los cuales decide
quedarse en la empresa y contribuye a mantener bajo su nivel de estrés
cuando la razén de actuar esta en la propia accién; se dice que la motivacion
es intrinseca. La motivacion intrinseca, se refiere al desarrollo cognoscitivo y
representa un rol muy importante en el mantenimiento de una conducta de
calidad superior.

Por otra parte, hay gerentes, y supervisores, que sefialan que toda
actividad empresarial deberia ser de motivacion intrinseca, sostienen que si
se escogen y presentan debidamente las actividades no se necesitarian
ninguna recompensa especial ni externa a las actividades propias. Las
situaciones y actividades o motivacion intrinsecas segun eso, suscitaran en
los empleados la atencién a las tareas empresariales, a veces dichas tareas

se deberian seleccionar y presentar de manera que la motivacion intrinseca
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de los empleados sea suficiente para que alcancen los objetivos de la

empresa.

Motivacion Externa o Extrinseca

Es aquella que proviene de exterior y aparece cuando lo que atrae al
individuo mismo de uno no es la accidn que se realiza en si, sino lo que se
recibe a cambio de la actividad realizada (por ejemplo, una situacién social,
dinero, comida o cualquier otra forma de recompensa). Esta se crea por
factores externos como recompensas, bonos, entre otros, se manifiesta
cuando se realiza algo para obtener una recompensa, evitar castigos,
complacer al jefe o por alguna razén que tiene poco que ver con la tarea en
si, o con los verdaderos intereses del sujeto. Las recompensas y las
amenazas de castigo son todas fuentes de motivacion extrinseca y cada uno
explica en gran medida por que la gente va a trabajar, por que hacen los

deberes, y por que realizan una gran variedad de conductas.

Teorias motivacionales y su influencia en el comportamiento

humano

El hombre de hoy, ante una situaciobn de cambios de costumbres vy
forma de vida, como parte de la globalizacion se ve afectado por una crisis
de valores, que da lugar entre otras cosas a una falta de motivacion en todos
los aspectos misma que repercute en su familia, trabajo, produccién,
organizacion de vida, como parte de la globalizacion en su entorno en
consecuencia en el mismo. Segun Woolfolk, (2003:07) “Es importante
destacar los planteamiento de las teorias motivacionales y su influencia en el

comportamiento humano”
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Motivacion Fisiolégica

La motivacion fisiologica, es una motivacion biologica, lo cual hace
referencia a la satisfaccion de una necesidad. La misma, representa el punto
de vista biologista dentro del campo de la motivacion y explora como los
sistemas nerviosos y endocrinos inciden en los motivos y en las emociones.
El analisis fisiologico presta atencion a como el cuerpo se prepara para la
accion, como produce sensaciones de dolor, de placer, y como regula los
sistemas internos para preservar la salud y la supervivencia. En cada caso,
se observa que la conducta esta regulada por una compleja interaccion entre

estructuras cerebrales, produccion hormonal y el sistema autbnomo.

Motivacion Cognitiva

La motivacién cognitiva es s6lo una teoria que explica por qué las
personas actian como lo hacen. Cognitiva se refiere a los procesos del
pensamiento y la motivacion se refiere al comportamiento derivado de los
procesos de pensamiento. La teoria sostiene que la motivaciéon cognitiva se
basa en informacién actualmente disponible en combinacién con las
experiencias del pasado. Se supone gue las personas se comportan de la
manera que lo hacen por algin tipo de recompensa o para evitar incidentes
desagradables.

En este estudio, la cognicibn en motivacion se asemeja a las
perspectivas fisioldégicas y de motivacion intrinseca en cuanto a que se basa
en las causas internas de la conducta. De acuerdo con la cognitiva, lo que
determina la emocion son los pensamientos y los procesos mentales. La
teoria cognitiva motivacién puede aplicarse a cualquier situacién en la que
una persona toma una decision. Esta teoria se puede definir, ¢por qué la

gente trabaja y el tipo de trabajo que deseen. En cada uno de estos
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ejemplos, hay por lo general algun tipo de interna o externa necesaria cumplir

la decisién tomada, que es la premisa de la motivacion cognitiva.

Diferencias Individuales

Dado que toda conducta es motivada y movida por valores y
preferencias, las personas tienden a ubicarse en las actividades que
identifican a cada funcibn de manera natural, es decir, sus rasgos
personales los llevan a trabajar en aquello en lo que se sienten mas a gusto y
a persistir en esa actividad. Mas aun, cuando comenzamos a trabajar en un
area determinada, se asimilan los rasgos de las personas que trabajan en
esa area, es decir, se desarrolla una manera de ser caracteristica del area

El enfoque de personalidad reconoce que la gente comparte una gran
variedad de motivos comunes (por ejemplo, hambre, sed, juegos) pero
también sefiala la existencia de diferencias individuales entre los motivos

especificos.

Las Emociones

La emocion es una respuesta inmediata del organismo que le informa
del grado de favorabilidad de un estimulo o situacion. Si la situacion le
parece favorecer su supervivencia, experimenta una emocion positiva
(alegria, satisfaccion, deseo, paz, entre otros.) y si no, experimenta una
emocion negativa (tristeza, desilusion, pena, angustia, entre otras.). De esta
forma, los organismos vivos disponen del mecanismo de la emocion para
orientarse, a modo de brudjula, en cada situacién, buscando aquellas
situaciones que son favorables a su supervivencia (son las que producen
emociones positivas) y alejandoles de las negativas para su supervivencia

(que producen emociones negativas).En muchos aspectos se puede decir
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que las emociones son tipos especiales de motivo (por ejemplo, la agresion
es una conducta dirigida por la rabia). Mientras que la motivacion general
esta relacionada con el esfuerzo dirigido hacia algun objetivo personal, aqui
el foco se orientara hacia la situaciéon del trabajo. Por consiguiente,
motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados
objetivos organizacionales, condicionados por la capacidad de satisfacer
algunas necesidades individuales. La motivacion se relaciona con tres

aspectos:

- Dileccion del comportamiento (Objetivo)
- Fuerza e intensidad del comportamiento (Esfuerzo)

- Duracion y persistencia del comportamiento (Necesidad)

Los tres elementos fundamentales en esta motivacion son esfuerzo,
objetivos organizacionales y necesidades individuales, cuando una persona
estd motivada, intenta trabajar mas. Sin embargo, los niveles de esfuerzo
elevados no siempre conducen a un desempeiio o resultado favorable, a
menos que el esfuerzo se canalice para beneficiar a la organizacion. Por lo
tanto, se debe considerar la direccion del esfuerzo y su intensidad. Un
esfuerzo bien dirigido y coherente con el objetivo organizacional que se
pretende alcanzar es el tipo de esfuerzo esperado. Por ultimo, la motivacion

es un proceso continuo de satisfaccion de necesidades individuales.

Una necesidad es una carencia de la persona, como hambre,
inseguridad, soledad, entre otros. El organismo se caracteriza por un estado
de equilibrio que se rompe cuando surge una necesidad. Necesidad en el
estado interno que, cuando no es satisfecho, crea tensidén, genera algun
impulso en el individuo para reducirla o atenuarla. El impulso origina un
comportamiento de busqueda e investigacion para localizar objetivos que, si
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se alcanzan, satisfaceran la necesidad y reduciran la tensiéon. Este es el
denominado ciclo de motivacion: secuencia de eventos que van desde la
necesidad no satisfecha hasta la satisfaccion y el retorno al estado anterior
de equilibrio. Asi, se puede decir que los empleados motivados estan
siempre en estado de tension, para reducir esta tension hacen esfuerzos y

esperan alcanzar algo.

Cuanto mayor sea la tensién, mayor sera el nivel de esfuerzo. Si el
esfuerzo se orienta y tiene éxito, conduce a la satisfaccion de la necesidad y
reduce la tensién. Como el interés radica en el comportamiento de trabajo, es
imprescindible que exigencias de las necesidades individuales de las
personas sean compatibles y coherentes con los objetivos organizacionales;
cuando hay congruencia entre estos objetivos, la personas estan dispuestas
a dedicar elevados niveles de esfuerzo para atender los intereses de la

organizacion.

Segun Chiavenato, (Ob.cit., p.17), las teorias sobre motivaciones se
pueden clasificar en dos enfoques diferentes: por un lado, estan las teorias
de contenido relacionadas principalmente con lo que esta dentro del
ambiente que lo rodea y que energiza 0 sustenta su comportamiento.
Proporciona una vision general de las necesidades humanas y ayuda al
administrador a entender lo que desean las personas o lo que satisfara sus
necesidades. En realidad, son teorias estaticas y descriptivas. Por el otro
lado, se hallan las teorias de proceso, que ofrecen una alternativa mas
dinamica, pues proporcionan la comprension de los procesos cognitivos o de

pensamientos de las personas, que influyen en su comportamiento.
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Teorias Motivacionales

Entre muchas teorias existentes, se encuentran dos teorias de
contenido que, a pesar de ser cuestionadas en términos de validez,
constituyen la mejor manera de explicar la motivacion de las personas, una
es la jerarquia de las necesidades humanas y otra, la teoria motivacion e
higiene. Ambas son el fundamento de las teorias contemporaneas. Wendel,
(2002:.26).

1. Teorias de la Jerarquia de las Necesidades

Teoria de la Motivacién Humana o de Jerarquia de las Necesidades: la
cual tiene sus raices en las ciencias sociales y fue ampliamente utilizada en
el campo de la psicologia clinica; a su vez, se ha convertido en una de las
principales teorias en el campo de la motivacion, la gestion empresarial y el
desarrollo y comportamiento organizacional (Reid, 2008:36). Segun, Lépez,
(2001:.55).La teoria de las necesidades propuesta por Maslow es la mas
conocida de todas las teorias sobre motivacion humana. Su hipétesis basica
afirma que en cada persona existe una jerarquia de cinco necesidades: y
propone una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las
personas; esta jerarquia se modela identificando cinco categorias de
necesidades y se construye considerando un orden jerarquico ascendente de

acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacién.

De acuerdo a este modelo, a medida que el hombre satisface sus
necesidades surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del
mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta “razonablemente”

satisfecha, se disparara una nueva necesidad (Colvin y Rutland 2008:46).
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Las cinco categorias de necesidades son: fisiolégicas, de seguridad, de
amor y pertenencia, de estima y de auto-realizacion; siendo las necesidades
fisiolégicas las de mas bajo nivel. Maslow también distingue estas
necesidades en “deficitarias” (fisiolégicas, de seguridad, de amor vy
pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser’ (auto-realizacién). La
diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias” se
refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser” hacen
referencia al quehacer del individuo Koltko citado en Chapman (2007:116).
La figura 1, muestra la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow

representadas en forma de una piramide:

VAN

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z A Y

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacidén

Z A 1

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y 4 h 1

Necesidades de Seguridad
proteccidn, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Figura 1. Jerarquia de necesidades Adaptado de Chapman (2007).

- Necesidades Fisiologicas Béasicas: son de origen biologico y estan
orientadas hacia la supervivencia del hombre; se consideran las necesidades

basicas e incluyen cosas como: necesidad de respirar, de beber agua, de
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dormir, de comer, de sexo, de refugio., e incluyen otras necesidades

corporales.

- Necesidades de Seguridad: cuando las necesidades fisiologicas
estan en su gran parte satisfechas, surge un segundo escal6on de
necesidades orientadas hacia la seguridad personal, el orden, la estabilidad y
la proteccion. Dentro de estas necesidades se encuentran cosas como:
seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud y
contra el crimen de la propiedad personal, proteccion contra amenaza o

peligro fisico o emocional. Buscan garantizar la estabilidad de las personas.

- Necesidades Sociales: incluyen afecto, filiacion o procedencia,
aceptacion social y amistad. Implican necesidad de amor, integracion y

relaciones humanas.

- Necesidad de Reconocimiento de amor, afecto y pertenencia:
cuando las necesidades de seguridad y de bienestar fisiolégico estan
medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el
amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y estan
orientadas, a superar los sentimientos de soledad y alienacion. En la vida
diaria, estas necesidades se presentan continuamente cuando el ser humano
muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una
comunidad, ser miembro de una iglesia o simplemente asistir a un club
social.: incluyen factores internos de estima, como respeto a si mismo,
autonomia, sentido de competencia, y factores externos de estima, como

estatus, prestigio, atencioén y consideracion.

- Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de

necesidades estdn medianamente satisfechas, surgen las Illamadas
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necesidades de estima orientadas hacia la autoestima, el reconocimiento
hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer
estas necesidades, las personas se sienten seguras de si misma y valiosas
dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las
personas se sienten inferiores y sin valor. En este particular, Maslow sefiald
dos necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de los demas,
la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencién, reputacion, y
dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de respeto de si
mismo, incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro,

maestria, independencia y libertad.

- Necesidades de Autorrealizacion o Autosuperacion: son las mas
elevadas y se hallan en la cima de la jerarquia; Maslow describe la auto-
realizacion como la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la
persona "naci6 para hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial
personal a través de una actividad especifica; de esta forma una persona que
esta inspirada para la musica debe hacer masica, un artista debe pintar, y un
poeta debe escribir. Por ello, se considera la necesidad mas elevada del ser
humano constituye el impulso de ser aquello que es capaz de ser y
maximizar las aptitudes y capacidades potenciales, incluyen el crecimiento

personal y la realizacién plena del potencial de la persona.

En este orden de ideas, las necesidades humanas se disponen en una
jerarquia de modo que, cuando una necesidad mas elevada se convierte en
dominante del comportamiento de la persona; las necesidades mas elevadas
solo influyen en el comportamiento cuando las necesidades mas bajas estan
satisfechas. El primer paso para motivar a una persona es conocer, el nivel
de jerarquia que esta enfocando para satisfacer esa necesidad o carencia

especifica, existen dos clases de necesidades: las necesidades de bajo nivel,
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como las fisiologicas y de seguridad; y las de alto nivel como las necesidades
sociales, de estima y de autorrealizacion. La diferencia entre las dos clases
se basa en la premisa de que las necesidades mas elevadas se satisfacen
internamente (en la persona), mientras que las de bajo nivel se satisfacen
externamente (a través de la remuneracioén, los contratos de trabajos, entre

otros).

Es importante destacar que, la teoria de Maslow a pesar de ser una
teoria empirica y sin base cientifica, tuvo amplia aceptacién entre los
administradores, debido a su ldgica intuitiva y facilidad de comprension. Los
salarios y beneficios sociales (asistencia medico hospitalaria, comedores,
transporte, entre otros) cubren la satisfaccidon de necesidades inmediatas y
de seguridad; esto es lo minimo que se puede proporcionar a las personas,
las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion de las personas no
tienen ninguna cobertura y estan lejos de cualquier preocupacion de la
administracion; en consecuencia, los directores, gerentes y administradores
de empresas deben pensar en la necesidad de otros estimulos para sus

trabajadores en la misma.

2. Teoria de los dos Factores

Cruz. (2005), en www.gesta.co.cu, sefiala: La teoria de los dos factores
propuesta por Frederick Herzberg propone una teoria de la motivacion en el
trabajo, enfatizando que el homo faber se caracteriza por dos tipos de

necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento humano:

Factores Higiénicos o de Insatisfaccion: estan relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y

abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas
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condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores
higiénicos estan fuera del control de las personas. Los principales factores
higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion o
supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el
clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan, los
reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, entre
otros. Son factores de contexto y se sitian en el ambiente externo que

circunda al individuo.

Herzberg destaca que, tradicionalmente, solo los factores higiénicos
fueron tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas
trabajardn mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales,
liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es
decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun, otros
incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas (motivacion
positiva), o castigos (motivacion negativa). Segun las investigaciones de
Herzberg, cuando los factores higiénicos son optimos, soélo evitan la
insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente
la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo.
Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o0 precarios, provocan la

insatisfaccion de los empleados.

- Factores de Motivacion de Satisfaccion: estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los

factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
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crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y
los cargos han sido disefiados y definidos con la Unica preocupacion de
atender a los principios de eficiencia y de economia, suprimiendo los
aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con esto,
pierden el significado psicolégico para el individuo que los ejecuta y tienen un
efecto de "desmotivacion" que provoca apatia, desinterés y falta de sentido

psicoldgico, ya que la empresa sélo ofrece un lugar decente para trabajar.

La teoria de los factores es criticada por basarse en la investigacion de
una pequefia muestra y generalizada a partir de éstas. En segundo lugar, el
trabajo de Herzberg simplifica la naturaleza de la satisfaccion o la
insatisfaccion puede residir en el contexto del trabajo y no en el contenido del
trabajo, o en ambos al mismo tiempo. Ademas, ciertas dimensiones como
responsabilidad y reconocimiento son mas importantes para la satisfacciéon o
dimensiones que otras dimensiones como condiciones de trabajo, politicas y

practicas de la empresa, o condiciones de seguridad.

El modelo Herzberg estd orientada hacia el comportamiento en el
trabajo, y el administrador de recursos humanos puede utilizarlo con
facilidad, su efecto en la practica administrativa no se debe subestimar, pues
muchas de sus aplicaciones son Utiles para este, independientemente de la
validez cientifica. Es una teoria de los determinantes de la satisfaccion e

insatisfaccion en el empleo, y no propiamente una teoria de la motivacion.

Sobre la base de lo expuesto, la teoria de Maslow y Herzberg la
motivacion proporciona un conjunto de elementos que permiten al
administrador la aplicacion practica en su entorno cotidiano, como ambas
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carecen de confirmacion cientifica, surgieron otras teorias contemporaneas
con algo en comun: cierto grado de validez cientifica. Esto no significa que
ellas sean perfectamente correctas, sino que constituyen el estado actual del

conocimiento respecto a la motivacion de las personas.

3. Teoria ERC

Segun, McGregor, (2001:19-26.). Alderfer esta en concordancia con
Maslow en el sentido que los individuos poseen una jerarquia de
necesidades, no obstante, Igualmente, sostiene que no son cinco sino tres

los grupos de necesidades fundamentales de las personas:

Necesidades Basicas: Que son las necesidades materiales, que se
satisfacen con el alimento, el agua, el aire, las remuneraciones, las

prestaciones y las condiciones de trabajo adecuadas.

Necesidades de relacién: Se satisfacen al establecer y mantener
relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo, con los jefes,

subordinados, amigos y la familia.

Necesidades de crecimiento: Son aquellas que se expresan a través
de las tentativas de la persona, a fin de hallar oportunidades para

desarrollarse cuando hace contribuciones creativas o productivas al trabajo.

Después de observar estas necesidades se puede percibir que por lo
general, las necesidades béasicas corresponden a las necesidades
fisiol6gicas de Maslow; las de relacién, corresponden a las de afiliacion de
Maslow; las de crecimiento corresponden a las de estima y autorrealizaciéon

de Maslow.
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Sin embargo, en lo que difieren es en el sentido que poseen puntos de
vista divergentes acerca de la satisfaccion de los grupos diferentes de
necesidades. Pues mientras que Maslow afirma que las necesidades no
satisfechas motivan y que las necesidad siguiente de nivel mas alto no se
activa mientras que no se satisfaga la de nivel inferior, la teoria ERG propone
que ademas de este proceso progresivo de satisfaccion, opera uno de
frustracion-regresion, que nos indica que si un individuo se frustra
constantemente en sus intentos por satisfacer las necesidades de
crecimiento, surgird nuevamente en estos la necesidad de satisfacer las del

nivel inferior en vez de intentar satisfacer necesidades de crecimiento.

La teoria ERG es mas consistente que la teoria de Maslow acerca del
conocimiento de cada individuo de las diferencias entre los mismos. Las
variables como la educacion, los antecedentes familiares y el ambiente
cultural, pueden alterar la fuerza de impulso que un grupo de necesidades
posee para un individuo en particular. Si bien es cierto existe evidencia que
apoya la teoria ERG, por ser mas consistente que la de Maslow, existen

también evidencia de que no funciona en algunas organizaciones.

- Necesidad de Existencia: necesidades de bienestar fisico
(existencia, conservacion y supervivencia). Incluyen las necesidades
fisioloégicas y de seguridad de Maslow, aqui se incluyen los salarios, lo
beneficios sociales, las condiciones ambientales de trabajo y las politicas

organizacionales sobre seguridad en el trabajo.

- Necesidad de Relaciéon: necesidades de relacién interpersonales, se
refieren al deseo de interaccién social con otras personas, es decir, a la
sociabilidad y las relaciones sociales. Incluyen las necesidades sociales y los

componentes externos de estima de Maslow.
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- Necesidades de Crecimiento: necesidades de desarrollo de
potencial humano y deseo de crecimiento y competencia personal. Incluyen
los componentes intrinsecos de la necesidad de estima de Maslow

(confianza en si mismo) y de autorrealizacion.

Finalmente, mientras la teoria de Maslow destaca que la persona
enfoca so6lo una necesidad cada vez, la teoria ERC argumenta, al igual que
Maslow, que las necesidades satisfechas de orden inferior conducen al
deseo de satisfacer necesidades de orden superior; pero las necesidades
multiples pueden operar a los mismos tiempos como motivadores, y la
frustracion al intentar satisfacer una necesidad de nivel superior puede dar

como resultado la regresion a una necesidad de nivel inferior

4. Teorias Automotivadoras

Las teorias Automotivadoras inciden a favorecer diferentes situaciones
que hagan que el empleado se sienta mas motivado y comprometido con su
trabajo. De ahi que, la automotivacién es darse a uno mismo las razones,
impulso, entusiasmo e interés que provoca una accion especifica o un
determinado comportamiento. La motivacion esta presente en todas las
funciones de la vida: actos simples, como el comer que esta motivado por el
hambre, la educacion esta motivado por el deseo de conocimiento. Pero
cuando se habla de automotivacién es algo diferente ya que es la motivacion

hacia la persona misma. (Adler, 2008:55)

En un lugar comun donde se ve la necesidad de aplicar la motivacion es
en el trabajo. La motivacion juega un papel clave en el éxito y en auto
liderazgo de las personas, ya que una persona incapaz de comprender la
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importancia de la auto motivacion y que no la aplica, no se podra auto
gestionar, ni auto liderarse y por lo tanto acabara siendo como la gran
mayoria de personas. Es fundamental que cualquier persona que busque
mejorar, dirigir, gobernar y gestionar su vida, necesite auto motivarse y

entender las consecuencias positivas que ello trae.

Cuando se es ya adultos se pueden resistir las personas a la tentacion,
pero esa capacidad es lo que diferencia a unos de otros, la capacidad de
tolerar la ansiedad de la espera, de postergar la gratificacion en lugar de
responder al primer impulso, al luchar entre hacer lo que quiere o adaptarse
a las exigencias del medio cuando este impone un esfuerzo personal. Por
ello, hace falta mucha autogestion y tener claras las automotivaciones si se
quiere sobrevivir a los estimulos externos. Que la motivaciébn venga del
exterior es lo mas facil, fortalecer a las personas cuando son capaces de
automotivarse por si mismos, es decir cuando la motivacion nace del interior
de esa persona. En este sentido, para que los trabajadores puedan empezar
a cultivar la automotivacién y sentirte mas satisfechos con el dia a dia, deben
seguir los siguientes pasos:

Paso 1. Comiencen bien el dia, tratando de organizar
convenientemente las tareas mas importantes de la jornada para que las
realicen en primer lugar y destinen toda su energia en ellas. Cuando sientan
que estan en control de las cosas mas importantes para ustedes, se
incrementara el grado de Automotivacion.

Paso 2. Cultiven el buen humor y sean positivos con el dialogo interior,
huyendo de los pensamientos derrotistas y negativos que, como en una
espiral descendente, los hunden hacia la frustracién y el desencanto. Esto

definitivamente destroza la Automotivacion.
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Paso 3. Acérquense a la gente positiva que los rodea y huyan de la
negativa, busquen la energia positiva de aquellos que la cultivan y
resguardense de aquellos que la destruyen.

Paso 4. Apdyense mas en su reafirmacion interna que en la externa.
No esperen que los animos de los demas necesariamente lleguen cuando
mMA&s son necesarios, por lo que un cierto grado de independencia positivista
asegura que mantengan su Automotivacion.

Asi que, la automotivacion es lo que los impulsa en su vida y cumple un
papel importante en casi todo lo que hacen. Sin automotivacion ¢ Como vas a

conseguir lo que deseas?

Ocho maneras de la Automotivacion laboral

Segun La Rosa (2007: 123) La adecuacién del trabajador a su puesto
de trabajo. Ya desde el momento de la contratacion, se tiene que ver si esa
persona ademas de estar preparada para el puesto para el que se le
contrata, también le gusta y se va a sentir comodo con él. Todo ello, porque
un trabajador que no esta capacitado para el puesto que va a ocupar, se va a
desmotivar, ya sea por aburrimiento si sus capacidades son mayores, 0 por

estrés si son inferiores.

Integracion y acogida de nuevos empleados. Es muy importante que
todos los empleados se sientan parte de la empresa, del equipo, pero mas
importante alin que se sientan asi los recién llegados. La integracién del
personal en el equipo es primordial para que la comunicacion fluya y el buen
ambiente se contagie de unos a otros, generando optimismo y ganas de
trabajar, sabiendo que todos forman parte de un equipo, que no hay nadie en

el banquillo.
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Marcar metas y objetivos. Tanto la empresa como el trabajador
individual, deben tener unas metas y objetivos que alcanzar en cada periodo
de tiempo dentro de la empresa. Igual que las empresas se ponen un
objetivo de facturacion cada afio, y que intentan cumplir, cada trabajador
debe tener objetivos personales y de equipo, que les anime a superarse y

colaborar todavia mas por el bien coman.

Buena valoracion salarial o econdmica. Puede parecer un tépico, y
aunque hoy en dia el dinero ya no es lo primordial, todavia es la forma mas
directa de valorar a un trabajador. Hay que evitar crear agravios
comparativos entre trabajadores del mismo puesto, y valorarlos por lo que
aportan. Quiza una parte en variable también hara que los empleados se
impliqguen méas, dado que quien mas aporta, mas se beneficia, y con ello la

mas beneficiada al final es la empresa.

Incentivos y premios. Si bueno es marcar objetivos y metas, mejor es
premiarlos. Aunque pudiera sonar como un juego infantil, los hace ilusionarse
tener beneficios o premios por el trabajo bien hecho. Se Illama
reconocimiento y puede ser desde una paga extra, dias libres, un regalo, un
premio en forma de viaje, entre otros. Hay muchas maneras de motivar, y

cada trabajador tiene diferentes necesidades.

Mejora de las condiciones de trabajo. No es motivador no tener las
herramientas adecuadas para trabajar. Por ejemplo que un contable tenga
que utilizar papel, lapiz y calculadora para llevar la contabilidad en lugar de
un software apropiado, 0 que un delineante tenga que hacer los planos a
mano con tinta china, y competir con programas avanzados que utiliza la
competencia. Ademas de las herramientas directas, se puede hablar de las
indirectas, como tener una cafetera y un pequefo office con Microondas por

42



si alguien quiere comer, o una zona de descanso cuando la gente trabaja en
tareas de mucha concentracion, entre otras. Una oficina bien acondicionada

y unas buenas herramientas de trabajo lo hacen todo mucho mas sencillo.

Formacién y desarrollo profesional. Todos los trabajadores suelen
tener como objetivo ascender y mejorar su posicion en la empresa, tanto por
profesionalidad como por el aumento salarial. Ver que tienen formacién, que
les ayuda a hacer las cosas mejor, mas eficientemente, y con mas calidad,
les motiva. Y al hacerlo, comprenden que también pueden ascender si llegan

a un nivel de conocimiento y practica adecuado.

Evaluacion del rendimiento. Aqui se entra en un terreno mas
complejo. En la mayoria de casos, ni el propio trabajador es consciente de si
trabaja realmente bien. Se puede tener la sensacion de que se es productivo,
pero que la realidad sea diferente. Para saberlo hay diferentes técnicas, ya
sea por objetivos cumplidos, por ventas, o por medicién de productividad en
funcién de tareas realizadas en un periodo de tiempo. También existen
programas que generan esa informacién para el trabajador, para que él

mismo sea consciente de su productividad y pueda mejorarla.

Es claro que las necesidades de los seres humanos son diversas y en
alguna medida difieren de acuerdo a la cultura y con el aprendizaje, es por
eso que se hace necesario dejar asentado que las personas responden
diferentes a las motivaciones externas, porque las perciben de manera
diferente. Destacandose que todo lo inventivo que ofrece las empresas a los
trabajadores para que su motivacion sea positiva, va a tener una resonancia
diferente. En resumen, hay muchas herramientas que permiten mejorar la

automotivacion del trabajador, muchos puntos a tener en cuenta y que

43


http://web.workmeter.com/es/mejorar-productividad.html

dependen de la empresa. Pero al final todo se resume en una frase: felicidad

en el trabajo.

5. Teoria de la Necesidades Aprendidas

Las teorias de McClelland citada por Chiavenato (2002:32), est4 ligada
a los conceptos de aprendizajes, segun él, las necesidades humanas se
aprenden y adquieren durante la vida de las personas, de la misma manera
de Maslow y Alderfer, McClelland enfoca tres necesidades basicas: logro,
poder y afiliacion. Tal como lo sefala: Robbins. (2003:14) Es importante
destacar que McClelland, contribuyo ampliamente en lo que a la comprension
de la motivacion se refiere, al identificar tres tipos de necesidades basica de
motivacion. Al respecto, el mismo autor afirma que toda persona posee estos
tres deseos basicos, pero que varian de un individuo a otro, ademas sefiala
qgue: no todos los individuos poseen esas tres necesidades en las mismas

proporciones, por el contrario son variables aunque hay excepciones.

Cabe resaltar que, la persona ideal para las empresas hoy en dia, debe
ser la gente orientada al logro y al poder, y por supuesto sin dejar de lado la
afiliacion, porque es necesario lograr un balance de los tres para ser un
individuo altamente motivado, ya que si no se tienen buenas relaciones
laborales con el resto de la gente que te rodea, dificilmente se lograra
alcanzar un excelente desempefio laboral. A continuacion se presentan los

aspectos mas importantes de estas tres necesidades basicas:

- Necesidad de Logro (nl): definida como un deseo de alcanzar alguna
norma internalizada de excelencia. La persona que tiene elevada necesidad
de logro se esfuerza por hacer un buen papel en cualquier situacién en que

se le ponga a prueba. Se puede definir a una persona con elevada necesidad
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de logro a partir de los tres criterios siguientes: 1) prefiere tareas que
suponen un riesgo moderado, no muy dificiles aunque no significa que sean
muy faciles. 2) Interés por tareas que tienen consecuencias inmediatas y
permiten monitorear lo que se hace, y que proporcionan gratificacion a partir
de la tarea misma. 3) Asume responsabilidades y se compromete con la
tarea y sus consecuencias. Una persona que tiene una elevada necesidad de
logro estad clara en que su éxito personal es el resultado de su propio

esfuerzo y no de variables que se encuentran en el entorno.

- Necesidad de Poder (Np): Se ha definido como el deseo de tener
impacto sobre los demas a través de la influencia, persuasion, ayuda,
discusion o agresion. La esencia de la necesidad de poder es la
preocupacion por tener un fuerte impacto sobre los demas. McClellan
sefalaba en "las dos caras del poder" que puede haber:

Poder personalizado: "si yo gano tu pierdes" o "yo pierdo si tU ganas".
Las personas con esta necesidad son mas propensas a conducir deprisa y
involucrarse en enfrentamientos.

Poder socializado: se ejerce en beneficio de los demas, sintiendo mas
dudas sobre su propia fuerza.

Es decir, refleja la necesidad de poder y autoridad, es el deseo de
controlar a los demas, ser responsables de los demas al influir en su
comportamiento. Ademas son personas que les gusta ensefiar y hablar en
publico, disfrutan siendo el centro de atencion, suelen ser enérgicos y

obstinados y a menudo discuten siempre porque creen tener la razon.
- Necesidad de Afiliacion (na.): refleja el deseo de interaccion social,

es el deseo de establecer y mantener amistades y relaciones interpersonales

con los demas, la persona que tiene esta necesidad coloca la relacion social
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por encima de las tareas de realizacion personal, buscan cultivar amistades,

sentirse amados, evitan el rechazo y buscan comprension.

Estas tres necesidades se aprenden en el curso de la vida como
resultado de las experiencias personales, como las necesidades se
aprenden, el comportamiento recompensado tiende a repetirse con mas
frecuencia, como resultante de este proceso de aprendizaje, las personas
desarrollan patrones Unicos de necesidades que afectan su comportamiento
y desempenio. La teoria, permite que el administrador localice la presencia de
estas necesidades en si mismo y en los subordinados, para crear un

ambiente de trabajo que privilegie los perfiles de necesidades localizados.

Una vertiente interesante en las investigaciones de McClelland es la
identificacion del perfil tipico de los administradores exitosos: el patron de
motivo de liderazgo. McClelland encontr6 en los niveles institucionales la
combinacion de alta necesidad de poder y baja necesidad de afiliacion, la
alta necesidad de poder crea la voluntad de influir a los demas, mientras que
la baja necesidad de afiliacion lleva al administrador a tomar decisiones
dificiles sin preocuparse. La necesidad de poder es caracteristica de las
personas que emplean el carisma y otras caracteristicas para ascender en la

organizacion o en la vida.

Por todo lo anteriormente expuesto, la teoria de McClellan, constituyen
la teoria de satisfaccion de la motivacion, con estudios practicos y que son de
interés para los propietarios de la empresa DAYTONA ARAGUA C.A Ubicada
en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, por cuanto contribuye a
lograr una mejor comprensién y entendimiento del comportamiento de los
trabajadores en su ambito laboral, ya que les permite conocer los perfiles de

los individuos para ocupar determinados cargos dentro de la empresa, y en
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definitiva a lograr un mejor aprovechamiento del recurso humano se logra
incrementar el rendimiento laboral. En este sentido, las estrategias
motivacionales gerenciales propuestas estan sustentadas en la teoria de
necesidades de McClelland, y sus tres tipos de necesidades basicas (logro,

poder y afiliacion).

Modelos Integrados de Motivacion

Para Flores, (2004).La teoria de la equidad y la expectativa proporciona
dos explicaciones de proceso para la motivacion, la equidad es definida
como: la percepcion por parte del trabajador de igualdad de condiciones y
justicia en la forma de actuar en la empresa. Es decir, la percepcion de
equilibrio en la relacion entre los esfuerzos que realizan la persona y las
recompensas que recibe por parte de la organizacion, comparada con la
relacion prestaciones recompensas de los demas miembros de la
organizaciéon. Se considera que la falta de percepcién de equidad actia como
elemento de desmotivacion, se preocupa por los motivos que se desarrollan

mediante la comparacién con una persona de referencia.

Mientras la expectativa es un intento por explicar la motivacién
individual en un marco de esfuerzos y resultados. Ambas teorias se
preocupan por las necesidades humanas, sin discutirlas, la semejanza de
estas teorias sugiere que el gerente o administrador del recurso humano
debe crear un ambiente de trabajo que responde de manera positiva a las

necesidades de los subordinados.

En resumen, existen tres aspectos basicos que el administrador debe
utilizar para obtener desempefio excelente de las personas: conocimientos
de la motivacion humana, capacitacion de los trabajadores (a través de
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entrenamiento, orientacion, liderazgo, habilidades y conocimientos) y
oportunidades para aplicar sus habilidades y conocimiento en el trabajo.

Estrategia

Aunque muy utilizada en diversos ambitos, la palabra estrategia deriva
del vocablo griego “estrategos”, que designa a la persona que en una
confrontacién se encuentra al mando del ejército. Dentro de este orden de
ideas, el término estrategia representa el punto de partida de la diversidad de
planes dentro de una organizacion; por consiguiente, se plantea las multiples
definiciones enmarcadas de los diversos campos de accién en los cuales

puede aplicarse el concepto estratégico.

Entre los autores que representan el concepto estrategia, se encuentra
Koontz, (2000:93), define una estrategia como: “Los cambios que convienen
dirigir para alterar la posicion competitiva en que se encuentra actualmente
hacia el estado en que se podria 0 quiere encontrar en el futuro”. Stonner,
Freeman y Gilbert (2004:10). sefiala que “son los medios por los cuales se
lograran los objetivos” Igualmente, el autor define a los objetivos como: “los
resultados a largo plazo que una organizacidén aspira lograr a través de su
mision basica” plantean estos autores que: La estrategia de una companiia es
el plan de accion que tiene la administracion para posesionarla en el area
del mercado, competir con éxito, satisfacer a sus clientes y lograr un buen
desempenfo del negocio, donde los objetivos de la empresa van hacer lo que

van a establecer las estrategias que los gerentes deben determinar.

A partir de las anteriores definiciones se puede decir que las estrategias
son disefiadas por los directivos y gerentes de las empresas, por lo que
proporcionaran un punto de vista global para que los mismos integren una
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serie de conceptos y acciones gue se inician con el establecimiento de metas
y objetivos, asi como la traduccion de los planes, programas y el monitoreo
para asegurar el cumplimiento de los objetivos, o que permite que la

organizacion sea proactiva en vez de reactiva en la formulacion de su futuro

Formulacion de una Estrategia

McGregor, (2001: 416), sefala que la formulacion de una estrategia
tiene el propdsito de planificar el logro de ciertos objetivos que corresponden
a las expectativas de la empresa. Los objetivos son los fines y la estrategia
es el medio para alcanzarlos. La estrategia es una herramienta gerencial
directiva para lograr los objetivos estratégicos. La tarea de formular una
estrategia empieza con un estricto analisis de las situaciones internas y

externas de la organizacion.

En la estrategia normalmente se unen movimientos anteriores,
enfoques actuales y otros que se proyectan. Por eso, en toda organizaciéon
se necesita conocer las herramientas, técnicas, estrategias objetivas y
programas, a fin de que las pueda aplicar en el momento que lo requiera
algun departamento de la misma, siempre tomando en cuenta la situaciéon
general de la empresa, ya que las estrategias deben ser renovadas
permanentemente. Lo que garantiza por medio de tres actividades
importantes (investigacién, analisis y toma de decisiones), lograr su
formulacién interna y externa, su eficacia, su dinamismo, su flexibilidad y

continua transformacion.

Cabe destacar que se requiere una investigacion a nivel interno con el
objeto de identificar debilidades y fortalezas claves en el area del manejo del
Talento humano. Igualmente se requiere una investigacion externa con el
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objeto de verificar la informacién estratégica que surge diariamente referidas

a la misma

Estrategias Motivacionales

Las estrategias motivacionales que utiliza la gente para hacer algo o
dejar de hacerlo, se inscriben en sus propias preocupaciones mas serias; y
son las que demandan mas tiempo y esfuerzo a la investigacion actual, en
una sociedad que tiende decididamente a la globalizacién, sin encontrar
hasta al momento ideas que puedan ofrecer alternativas rivales interesantes
de ser consideradas. En este contexto de exigencia, la realizacion personal
tiene mucho que ver con la ocupacion que las personas tienen o con el
trabajo que imaginariamente entienden podran conseguir. Segun Bob,
(2005:17), “las estrategias motivacionales se inician con aprender a influir en
el comportamiento de las personas, para asi obtener los resultados deseados
tanto por la organizacion, como por los miembros de la estructura informal de

la misma”.

En este sentido, los contextos empresariales de la actualidad, cada vez
mas competitivos, un personal altamente motivado resulta necesario e
indispensable para toda organizacion que desea obtener resultados
satisfactorios. En consecuencia, los lideres deben esmerarse en estimular
un ambiente auténtico de trabajo. Entre otros de los conocimientos que
deben aprender, figuran las técnicas mas importantes de motivacion, desde
analizar las necesidades de sus colaboradores, hasta identificar iniciativas e
implementar la formacion adecuada para incrementar la  satisfaccion
intrinseca en el trabajo. Segun Robbins, (2003), las estrategias

motivacionales:
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Son todas aquellas estrategias que son puestas en
practica con la finalidad de crear ambientes vy
situaciones que le sean agradables a los empleados
superando en su mayoria las expectativas de los
mismos, lo que traeria, como consecuencia el
incremento de su desempefio laboral aumentando asi la
productividad de la empresa y los beneficios que éstos
dan dentro de ella. (p.53)

En este sentido, los factores motivacionales estan principalmente
relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas o
actividades que el hombre ejecuta, el logro de altos grados de motivacion,
satisfaccion y desempefio en el trabajo solamente se consigue a través de
los factores motivacionales. La efectividad de estos factores es debido a que
se recurre a las necesidades de nivel superior de los empleados, para
obtener el logro y la autoestima, se trata de reforzar aquellas necesidades

gue nunca quedan completamente satisfechas y cuyo deseo es infinito.

De igual manera, los objetivos organizacionales son importantes para
alcanzar el éxito en la empresa, pues proporcionan direccion, ayuda en la
evaluacion, crean sinergia, dejan ver las prioridades, permiten la
coordinacion y son basicos para las actividades de control, motivacion,
organizacion y planificaciones efectivas. Por ello, la Empresa DAYTONA
ARAGUA C.A Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada,
permitié la realizacion de la presente propuesta, a fin de incrementar el

rendimiento laboral de sus trabajadores y toda la organizacion.
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Rendimiento laboral

Toda gerencia estd comprometida en garantizar el rendimiento, el buen
desemperio del recurso humano de la empresa, para ello debe estar atento
de cémo se lleva a cabo la evaluacion del desempefio en la organizacion
donde labora En este sentido, aquellas empresas que han establecido
adecuadamente las funciones a desempefar, y se han preocupado por
capacitar, desarrollar las habilidades de su recurso humano, le han prestado
la colaboracién necesaria para desempefiar bien sus tareas y reconocen sus
rendimiento aseguran un buen clima organizacional y éxito para la

organizacion .

Segun Motowidlo, (2003:16), es el “Valor total esperado por la
organizacion respecto a los episodios conductuales discretos que un
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado”. Por otra parte,
el rendimiento es el valor asignado por la organizacion a una serie de
comportamientos de sus empleados, entre las que se encuentra:

-Contribucion del trabajador a la consecucion de una cierta eficacia
organizacional

-Hay que distinguir entre rendimiento y resultados (por. ejemplo.:
eficiencia, productividad o eficacia). El rendimiento se refiere a las conductas

que se dirigen a los resultados
Tipos de rendimiento
-Rendimiento de tarea: Se refiere a las conductas de los trabajadores

respecto a sus tareas u obligaciones laborales.
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-Rendimiento contextual: Aquellas conductas que no son exigidas
formalmente por la organizacion, pero que son necesarias para su éxito

global (conducta extra-rol y ciudadania organizacional).

Recursos Humanos

E | recurso humano, es uno de los componentes fundamentales de toda
organizacién o institucion, ya que con sus trabajos y aportes la misma
funciona adecuadamente. Segun Morales. (2001:22), define al recurso
humano como “El conjunto de capital humano que esta bajo control de la
empresa en una relacion directa de empleo, en este caso personas, para
resolver una necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa”
Es decir, los recursos humanos son personas esenciales para el
funcionamiento eficaz de una empresa, ya que una buena o mala gestion en
esta area repercutira en los otros pilares de la organizacion, los recursos y

materiales.

Igualmente sefiala Chiavenato (2008:79), que estos son fundamentales
para el buen funcionamiento de una empresa, ya que una buena o mala
gestion en esta area repercutira en los otros pilares de la organizacion: los
recursos y materiales. Sin embargo, existen algunos factores o elementos
que movilizan al ser humano, tales como: competencias (habilidad,
conocimientos y actitudes) experiencias, motivacion, intereses, vocacion,

aptitudes, potencialidades, salud, entre otros.
En relacion a lo planteado, en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A

Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, sus trabajadores,

se encuentran desmotivados por la carencia de reconocimientos, incentivos y
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recompensas, entre otros, lo que incide notablemente en el funcionamiento

adecuado de la organizacion bajo estudio.

Caracteristicas del Recurso Humano

De acuerdo a lo expresado por Morales, (Ob.cit.:31) las caracteristicas
del recurso humano son las siguientes:

- Es vital para el desarrollo de una organizacion

-.No pueden ser patrimonio de la Organizacion a diferencia de otros
tipos de Recursos. Los conocimientos, la experiencia, las habilidades, entre
otros

-. Son patrimonio personal.

-. Las actividades de las personas en las Organizaciones son
voluntarias, la organizacion debe contar con el mejor esfuerzo del personal y
lograr los objetivos Organizacionales.

-.. Las experiencias, los conocimientos son intangibles y son
manifestados por el comportamiento de los empleados en la organizacion.

-Los R.H. pueden ser perfeccionados mediante la capacitacién y el
desarrollo.

-. Los R.H. son escasos. Esto se debe a que no todo el personal posee
las mismas capacidades, habilidades y conocimiento

- Es capaz de resolver dificultades, conflictos o montar programas de
informacion

- La competitividad, la rivalidad, los enfrentamientos directos o velados
asi como la necesidad de motivaciones e incentivos, posibilidades de
crecimiento personal, entre otros, son los elementos que estan presentes en

todo grupo humano.
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- De la importancia que se le otorgue al recurso humano y de la
capacitacion de su manejo, dependera el ambiente de trabajo que se adecue
a los requerimientos de la empresa, asi como las consecuencias directas que
ello tenga en el logro de sus. En este sentido, la organizacion bajo estudio.,
debe crear un ambiente de trabajo donde sus trabajadores se sientan
altamente motivados a fin de lograr en equipo los objetivos organizacionales

planteados.

Funciones del Departamento de Recursos Humanos

Morales, (Ob.cit.:36), indica que los recursos humanos han de ser un
servicio al conjunto de la estructura empresarial y deben cumplir una funcion
de impulso y apoyo. Uno de los objetivos fundamentales en todo plan de
desarrollo de recursos humanos es el logro de mejoras sectoriales e
integrales de la gestion empresarial. Para ello, cuenta con dos vias: () la
elaboracion e implementacion de los programas que el departamento
gestiona, es decir, la seleccion del personal, formacion y politica salarial
entre otras. (b) La valoracion e integracion del departamento en el contexto
de la empresa, es decir, la participacion y el apoyo en las actividades

funcionales y trasversales de la empresa.

Generalmente la funcibn de Recursos Humanos esta compuesta por
areas tales como reclutamiento y seleccion, contratacion, capacitacion,
administracion o gestion del personal durante la permanencia en la empresa.
Dependiendo de la empresa o institucion donde la funciéon de Recursos
Humanos opere, pueden existir otros grupos que desempefien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la
administracion de la ndmina de los empleados o el manejo de las relaciones

con sindicatos, entre otros. Para poder ejecutar la estrategia de la
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organizacion es fundamental la administracion de los Recursos humanos,
para lo cual se deben considerar conceptos tales como la comunicacion
organizacional, el liderazgo, el trabajo en equipo, la negociacién y la cultura

organizacional.

Administracion de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion, en
la organizacion, en el desarrollo y en la coordinacion y control de técnicas
capaces de promover el desempeio eficiente del personal, a la vez que la
organizacién representa el medio que permite a las personas que colaboran
en ella a alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con el trabajo. (Chiavenato, 2008:54).
Bases Legales
Segun Sabino (2002:96) “aqui se hace referencia a toda aquella
normativa legal vigente sobre la cual se apoya la investigacién”. Igualmente,
le da credibilidad a los resultados obtenidos.
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
En el titulo Il de los Derechos Humanos y Garantias, en el capitulo V

de los Derechos Sociales y de las Familias, se contemplan los siguientes

articulos:
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Articulo 87.

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado
garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda
persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.

Es fin del estado fomentar el empleo.

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 fijara la participacion que debe corresponder a

los trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa.

Ley Organica del Trabajo (2005)

Dentro de este contexto legal la Ley Organica del Trabajo, refleja en
algunos articulos, puntos de importancia que se relacionan con la
investigacion tales como: En el titulo Il, referido a la relacion de trabajo, en el

Capitulo Il del contrato de trabajo, se sefialan los siguientes articulos:
Articulos 69
Si en el contrato de trabajo celebrado por un patrono y un trabajador no

hubiere estipulaciones expresas al servicio que deba prestarse y a la

remuneracion, éstos se ajustaran a las normas siguientes:

57



(@) El trabajador estara obligado a desempefiar los
servicios que sean compatibles con sus fuerzas,
aptitudes, estado o condicién, y que sean del mismo
género de los que formen el objeto de la actividad a que
se dedique el patrono; y. (b) La remuneracion debera
ser adecuada a la naturaleza y magnitud de los
servicios y no podra ser inferior al salario minimo ni a la
gue se pague por trabajos de igual naturaleza en la
region y en la propia empresa.

Estos articulos guardan relacion con la necesidad que tienen los
trabajadores del area de ventas de ocupar puestos de trabajo acorde a sus
aptitudes, bajo unas condiciones idoneas que le permitan motivarse y realizar
un buen desempefio, que le proporcione una remuneracion justa. Todo ello,
para incrementar las ventas de la empresa en estudio, y por ende obtener un

mejor salario, asi como beneficios que mejoren su calidad de vida.

Sistema de Variables

Para Sabino (2002:13), “Seleccionar los hechos, los elementos facticos
a partir de los cuales se podrian obtener los datos que permitan describir el
comportamiento de las variables, es lo que se llama operacionalizacion de
variables”. En tal sentido, se eligi6 el instrumento de medicion mas
apropiado, en funcién de los aspectos que han de medirse en cada una de
las variables consideradas. Todo esto, con el propdsito de que el sistema
operacional que se construyo tomando en cuenta cada variable, las
dimensiones, los indicadores y los items de la misma, posean un alto grado
de significacion, y puedan expresar la relacion mas probable con el sistema

tedrico que orienta el sentido de la investigacion, a fin de que se concrete.
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De esta forma, el sistema de variable se plantea con el fin de
explicar hechos o fenémenos que caracterizan o identifican al objeto de
conocimiento. Por ello, se indica que la variables tienen como
caracteristicas la capacidad de asumir distintos valores, ya sea
cuantitativa o cualitativamente, al ser la relacion causa efecto que se da
entre las variables estudiadas. A continuacion, se presentan en el

cuadro 1, donde se refleja la operacionalizacion de las variables.
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Cuadro 1: Operacionalizacién de Variables
Objetivo General: Proponer estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el rendimiento laboral
en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada

Objetivos Especificos Variables Dimensién Indicadores Técnicas Instrumento ftems
Motivacion Intrinsecas - Logro
Diagnosticar la situacion | Situacion motivacional - Reconocimiento >
motivacional actual del talento | actual del talento - Responsabilidad 3
humano que labora en la|humano - Salario 4
empresa DAYTONA ARAGUA
CA. Motivacion Extrinsecas - Condiciones Laborales 5
- Relaciones Personales. 6
Fortalezas - Satisfaccion de las 7
Determinar las fortalezas, | Fortalezas necesidades
oportunidades, debilidades y | Oportunidades, Oportunidades -Actitud positiva dentro de n 8
amenazas en funcién de la | debilidades y la organizacion. © %
motivacion  que  tiene la | amenazas, en funcion | Debilidades -Indicadores de g g 9
organizacion hacia sus | de la motivacion Cumplimiento. OB 2 2
trabajadores. Amenazas - Equilibrio en contratacion g c g § 10
de personal 3% 20
Establecer los requerimientos | Requerimientos Responsabilidad - Responsabilidad dada. chg ) 11
necesarios para desarrollar | necesarios para - Trazar metas para su g O
estrategias motivacionales | desarrollar estrategias | Metas propia realizacion. 8 % 12
gerenciales que conduzcan a | motivacionales - Asumir riesgos g
elevar la conducta del trabajador | gerenciales que Retroalimentacion de su 13
y con ello mejorar el rendimiento | conduzcan a elevar la | Riesgos desempefio.
laboral. conducta del trabajador | Desempefio en sus Labores. |-  Reconocimiento  del 14
y con ello mejorar el trabajo realizado
rendimiento laboral Reconocimientos -Habilidad de distribuir 15
recompensas
Poder de Recompensas -Conocimiento 16
-Felicitar a las personas 17
Poder de expertos por el trabajo realizado.
Apoyo emocional -Realizacién personal. 18
- Actitud positiva dentro de 19
Estimulacién personal la organizacion.
20

Atencion de los demas

Fuente: Vasquez (2013).
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO

Consideraciones Generales

La metodologia es el procedimiento que se establece para lograr los
objetivos de la investigacion. Se refiere a la descripcion del tipo de
informacion que se debe recolectar, las técnicas de recoleccion y el analisis
de los datos. En este caso, Balestrini (2002:352), sefiala que “El marco
metodoldgico es el apartado del trabajo que dio el giro a la investigacion, es
donde se expone la manera como se va a realizar el estudio, los pasos y su

meétodo”. Para Tamayo y Tamayo (2003).

Es el conjunto de acciones destinadas a describir y
analizar el fondo del problema planteado, a través de
procedimientos especificos que incluyen la técnica de
observacién y recoleccion de datos, determinando el
como se realizara el estudio, esta tarea consiste en
hacer operativa los conceptos y elementos del
problema que se estudia. (p.215)

De este modo, el marco metodolégico es el que guié paso a paso la
investigacion, influyendo notoriamente su estructura, la cual comprende las
consideraciones generales, nivel de la investigacién, disefio, poblacion vy
muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, y el andlisis e

interpretacion de los resultados.

Debido a la revision exhaustiva bibliografica de autores versados en la
teméatica indica que para: Proponer estrategias motivacionales gerenciales
para incrementar el rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA

C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, se deben

61



tomar aportes de diversidad de autores que han realizado estudios acerca de
esta teoria. Es por ello que, la autora para poder iniciar su estudio y
recoleccion de datos utilizO de manera ordenada dichos elementos a fin de
poder comprender los fendmenos que se puedan presentar en la
investigacion. En este sentido, la presente es una investigacion de nivel o
caracter descriptivo, que a su vez generd un proyecto factible, fundamentado
en la investigacion de campo, con apoyo en la revision documental y

bibliografica.

Disefio de la Investigacion

Cabe destacar que, el disefio es de corte transversal (medicién Unica en
un solo tiempo), y en el se decidié el camino a seguir, es decir, como se
confronta lo expuesto en la teoria y el soporte para todo el proceso. En
cuanto al disefio de la investigacién, Palella y Martins (2006:80), exponen: El
disefio de la investigacion se refiere a la estrategia que adopta el
investigador para responder al problema, dificultad o inconveniente plateado
en el estudio”. Al respecto, Arias (2004:128), plantea: “Un plan sistematico o

una serie de instrucciones para realizar un plan de construccion”.

Nivel de Investigacion

El estudio que sustenta la investigacion, es el nivel o caracter
descriptivo, debido a que le permitié a la investigadora registrar, describir e
interpretar todo lo observado. En relacion con esto, Palella y Martins
(2006:86), aseveran: “El propédsito de este nivel, es el de interpretar
realidades de hecho. Incluye descripcion, registro, andlisis e interpretacion de
la naturaleza actual”. Es asi como, se caracterizaran los hechos presentes al

igual que el grupo en estudio. Igualmente, Sabino (2002) sefiala:
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Su preocupacion primordial radica en describir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos
homogéneos de fendmenos. Las investigaciones
descriptivas utilizan criterios sistematicos que permiten
poner de manifiesto la estructura o el comportamiento
de los fenbmenos en estudio, proporcionando de ese
modo informacion sistematica y comparable con la de
otras fuentes. (p.43)

De este modo, la investigacion de tipo descriptivo permitidé a la
investigadora definir y analizar los mecanismos existentes y requeridos para
mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores, de la empresa estudiada.
Con respecto a la investigacion descriptiva, Tamayo y Tamayo (2003:130),
menciona que investigaciones de caracter descriptivo: “Son aquellas que
tienen como objeto, conocer situaciones, costumbres y actitudes
predominantes, mediante la descripcion exacta de las actividades y procesos
y personas”. Cabe destacar que, se utilizé la investigacion de tipo descriptiva,
ya que la investigadora tomo la informacion de documentos reales de la
empresa en estudio, para posteriormente explicar e interpretar la informacion,
a fin de: Proponer estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el
rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la

Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada.

Es por ello, que esta investigacion estudié sistematicamente los
problemas que se presentan en la realidad de la empresa en cuanto a la
motivacion de los trabajadores y su rendimiento laboral, con el propdsito,
bien sea de puntualizarlos, interpretarlos o predecir su aparicion y aportar
soluciones. Igualmente, se consideré una investigacion no experimental de
tipo transeccional. En atencién a lo planteado por Hernandez, R.; Fernandez,
C. y Baptista, P. (2004:267), “En la investigacion no experimental no es

posible manipular las variables... de hecho no hay condiciones ni estimulos a

63



los cuales se expongan los sujetos del estudio, estos se observan en su

ambiente natural”.

Modalidad de la Investigacion

El propésito fundamental de la modalidad es el de presentar
proposiciones, planteamientos que se puedan ejecutar como por ejemplo,
estrategias motivacionales gerenciales, es decir, las lineas de accion para la
toma de decisiones en una organizacion, tal como lo manifiesta la UPEL en
su Manual de Trabajo de Grado de Especializacién y Maestria y Tesis

Doctorales, (2012) que expresa:

El proyecto factible consiste en la investigacion, elaboracién y
desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para
solucionar problemas, requerimientos o0 necesidades de
organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la formulacién
de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos (p.15).

Se considera dentro de una metodologia de investigacion de campo,
debido a que se realiz6é en el lugar donde se presenta el problema, lo que

asegura que los datos obtenidos son exactos y objetivos.

Tipo de Investigacion

De acuerdo al estudio que se desarrolld, el tipo de investigacion, lo
define Busot. (2000:49), como “el conjunto de caracteristicas diferenciales de
una investigacion con respecto a otra por su naturaleza y por su metodologia
y la técnica a emplear en el proceso de la busqueda de la verdad”. La
presente investigacion es modalidad proyecto factible, el cual la Universidad

Pedagogica Experimental Libertador (2011), plantea que:
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El proyecto factible consiste en una investigacion,
elaboracion y desarrollo de una propuesta de un
modelo operativo viable para solucionar problemas,
requerimientos o0 necesidades de organizaciones o
grupos sociales, pueden referirse a la formulacion de
politicas, programas, tecnologias, métodos 0 procesos.
El proyecto debe tener apoyo en una investigacion de
tipo documental, de campo o un disefilo que incluya
ambas modalidades. (p.16)

Por lo tanto, la investigacion se considerd factible ya que generé
alternativas al momento de resolver problemas y situaciones de una
organizacion o grupo social, tal es el caso de la empresa en estudio. En la
presente investigacion se, proponen estrategias motivacionales gerenciales
para incrementar el rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA
C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, el cual se
presentaron como una herramienta de gran utilidad para que sus propietarios

tomen decisiones acertadas en la misma.

Por otra parte, el presente estudio se apoyé en una investigaciéon de
campo. Al respecto, Palella y Martins (2006:83), la investigacion de campo,
“Consiste en la recoleccion de los datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables”. Igualmente, la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2011), en su Manual de

Trabajos de Grado, Maestria y Tesis Doctorales, plantea que:

La investigacion de campo es el andlisis sistematico de
problemas con el propésito de describirlos, explicar sus
causas y efectos, entender su naturaleza y factores
constituyentes o predecir su ocurrencia. Los datos de
interés son recogidos en forma directa de la realidad
por el propio estudiante; en este sentido se trata de
investigaciones a partir de datos originales o primarios.

(p.17)
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Este tipo de investigacion permiti6 a la investigadora, indagar en el
mismo lugar donde se desarrollaron los hechos y establecer la interrelacion
que existe entre las diferentes variables que estan presentes. Los datos e
informacion son descritos tal y como fueron extraidos, demostrando los
aspectos mas importantes. En este mismo orden, mediante la investigacion
de campo se visualiz6 directamente el problema que presenta la

organizacion, y se obtuvieran datos directos concernientes al tema.

Por lo tanto, la investigacion es un proceso mediante el cual se aplica
un método cientifico encaminado a conseguir informacion apreciable y
fehaciente con la finalidad de que la investigadora pueda concebir,
comprobar, corregir y emplear el conocimiento de la realidad de los hechos,
al obtener los datos donde se originan. Ademas, la investigacion tiene apoyo
documental, desde el punto de vista que lo plantea la Universidad

Pedagogica Experimental Libertador (2011); cuando expresa que se trata de:

El estudio de problemas con el propésito de ampliar y
profundizar el conocimiento de su naturaleza, con
apoyo principalmente en fuentes bibliograficas vy
documentales. La originalidad del estudio se refleja en
el enfoque, criterio, conceptualizaciones, conclusiones,
recomendaciones y en general el pensamiento del
autor. (p.16)

Dentro de este orden de ideas, la revision documental permitié reforzar
la investigacion de los hechos y situaciones, apoyandose en el material
bibliografico y documental existente, asi como al conocimiento general que
posee la autora. De igual manera, el estudio se basé en un estudio
bibliografico. La Universidad Nacional Abierta (2001:234), la describe como:
“‘Una estrategia de investigacion, cuya fuente principal de datos esta

constituida por documentos escritos, los cuales selecciona el investigador de
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acuerdo con la pertinencia del estudio que realiza”. Cabe destacar que: La
revision bibliografica permiti6 a la investigadora consultar en textos la

informacion relacionada con la situacion planteada.

Poblacién y Muestra

Poblacién

En todo trabajo investigativo es necesario tomar en cuenta al conjunto
de elementos conocidos como poblacion gque de una manera u otra
guardaran vinculacion al problema a estudiar. Al respecto, Palella y Martins
(2006:93), definen la poblacién como “el conjunto de unidades de las que se
desea obtener informacion y sobre las que se van a generar conclusiones, es
el conjunto finito o infinito de elementos, personas o0 cosas pertinentes a una
investigacion”. Para Arias (2004:98), “La poblacion es el conjunto de
elementos con caracteristicas comunes que son objeto de analisis y para los

cuales seran validos las conclusiones de la investigacién”. .

Es decir, esta se refiere al conjunto para el cual son validas las
conclusiones que se obtengan en la investigacion, dicho conjunto son todas
las cosas que concuerdan con la serie de particulares especificaciones,
caracteristicas similares o afines que son objeto de estudio, pero con la
diferencia de que se describe por el @mbito de la investigacion a realizar. Sin
embargo, es importante aclarar que el establecimiento de la poblacién esta
intimamente asociado al tema en estudio. Para la presente investigacion la
poblacion estuvo constituida por cincuenta (50) trabajadores que laboran en
la empresa en estudio. A continuaciéon se presenta la distribucién de la

poblacion.
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Cuadro 2
Distribucién de la Poblacion

Departamentos Poblacién
Administraciéon 20
Ventas 08
Post Venta: Repuestos 09
Post Venta: Servicios 22
Total 50

Fuente: Empresa DAYTONA ARAGUA C.A (2013).

Muestra

Al respecto, es necesario seleccionar una muestra para los analisis
correspondientes y esta basada en el principio de la parte que representa al
todo y, por lo tanto refleja caracteristicas propias de la poblacién, lo que
significa que son representativas. En este sentido, Arias (2004:98), plantea
que la muestra es un: “Subconjunto representativo de un universo o
poblacién” Por su parte Palella y Martins (2006:93), definen la muestra como
‘la escogencia de una parte representativa de una poblacion cuyas
caracteristicas se reproducen de la manera mas exacta posible”. De esta
manera, la muestra es una porcidon que conserva las caracteristicas de la

poblacién para establecer las generalizaciones.

En tal sentido, y dado que las caracteristicas de la poblacién objeto de
estudio en la Empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera
Nacional Cagua-La Encrucijada, es pequefio y limitado, la muestra fue de
treinta (30) trabajadores que representan el sesenta por ciento (60%) de la
poblacion. Cabe destacar que, la muestra es de tipo no probabilistica, el cual
segun Palella, y Martins, (2006: 32) “La eleccion de los sujetos u objetos de

estudio dependen del criterio del investigador, y se considera que una
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muestra del 10, 20, 30 6 40% es representativa”. EI muestreo es intencional,
ya que la investigadora escogid las unidades muéstrales que considera

representativas de la poblacién.

Es de resaltar que, este criterio exige que se posea cierto conocimiento
de la poblacion a estudiar. Por ello, la misma fue escogida segun el criterio
de la investigadora (Gerente), por ser los trabajadores que inciden
directamente en el funcionamiento de la empresa en estudio. A continuacion

se presenta la distribucién de la muestra.

Cuadro 3
Distribucion de la Muestra
Departamentos Poblacidon
Administracion 10
Ventas 03
Post Venta: Repuestos 05
Post Venta: Servicios 12
Total 30

Fuente: Vasquez (2013).

Fases de la Investigacion

Fase I: Planteamiento del Problema

Esta fase consistio en indagar la situacion de la empresa DAYTONA
ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, con
el propdsito de conocer los diferentes problemas que existen en cuanto a la
motivacion y al rendimiento laboral de sus trabajadores, para su desarrollo,
luego present6 las posibles soluciones, planificar y asi plantear los objetivos,
tanto general como especificos, de igual forma la justificacion de la

investigacion.
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Fase Il: Marco Teérico Referencial

En esta fase se desarrollé la parte documental y bibliografica, en donde
se describieron los diferentes temas a tratar en la problematica existente, los
cuales fueron de gran ayuda para la investigacion, donde se consideraron
los antecedentes de la investigacion, asi como también la parte tedrica, las

bases legales y la operacionalizacién de las variables.

Fase Ill: Técnicas de Recoleccion de Datos

En esta parte, la investigadora consideré el desarrollo del trabajo en
cuanto al tipo de investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, la validez y confiabilidad de los
instrumentos, las técnicas que se utilizaron para el analisis de los datos y las

fases de la investigacion.

Fase IV: Disefno de las Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de

Datos.

En esta fase se procedid a la aplicacion de los instrumentos una vez
disefiados para la obtencién de la informacion, la cual sirvi6 de mediacion a

la obtencién de los objetivos propuestos.

Fase V: Diagnostico que sustenta la Propuesta

En esta fase se procedié a analizar los datos obtenidos una vez que se

aplico el instrumento de recoleccion de datos a la muestra seleccionada, asi
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como las conclusiones de los resultados, a fin de proponer de estrategias
motivacionales gerenciales para incrementar el rendimiento laboral en la
empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-

La Encrucijada.

Fase VI: La Propuesta

Una vez elaboradas las conclusiones del diagndéstico y detectadas las
debilidades en el area estudiada, se establecieron los objetivos general y
especificos que permitié el desarrollo de la propuesta, su fundamentacion,
justificacion, estructura, administracion y factibilidad, seguidamente se
presentaron las recomendaciones que dieron lugar a la investigacion y por

ultimo se desarrollaron las referencias bibliograficas.

Técnicas e Instrumento de Recoleccién de Datos

Técnicas

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos son las
herramientas por medio de las cuales se recopila la informacién necesaria
para el desarrollo de todo trabajo investigativo. Segun la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador. (UPEL) (2011:22), Sefala:” Es la parte
operativa del disefio de investigacién. Hace relacion al procedimiento,
condiciones y lugar de recoleccion de datos”. En este orden de ideas, la
Universidad Nacional Abierta (2001:307) describe la técnica como: “El
conjunto organizado de procedimientos que se utilizan durante el proceso de
recoleccion de los datos”. En este sentido, se puede inferir que las técnicas
de recoleccion de datos son una directriz metodolégica que orienta

cientificamente la recopilacion de informaciones, datos u opiniones.
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Cabe destacar que, para la elaboracion del presente trabajo se recurrio
a las técnicas, observacion directa y la encuesta. Se utilizé la técnica de la
encuesta, la cual segun Tamayo y Tamayo (2003:184), expresan que es:
‘una técnica dirigida a obtener datos de varias personas cuyas opiniones
interesan al investigador”. En este orden de ideas, la observacion directa,
permitié a la investigadora mediante el libro de anotaciones registrar todo lo
observado en el desarrollo de la investigacion, la encuesta facilitdo a la autora
la obtencion directa de fuentes primarias (informacion) de las personas,
datos, y puntos de vistas relevantes acerca de estrategias motivacionales
gerenciales para incrementar el rendimiento laboral en la empresa
DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La

Encrucijada.

Instrumento

De igual manera, Arias. (2004: 87). Afirma que: “El instrumento consiste
en un formulario disefiado para registrar la informacion que se obtiene
durante el proceso de recoleccion”. Como instrumento de recoleccion de
datos se tiene que, para aplicar la técnica de la encuesta se utilizé el
cuestionario, el cual estd estructurado por preguntas policotomicas, que
incluyen alternativas de respuestas: Siempre, casi siempre, algunas veces,
nunca y casi nunca, relacionadas con el disefio propuesto. El mismo fue
elaborado con base a los objetivos especificos y al Marco teorico
Referencial. Al respecto Arias. (ob.cit), Plantea que: “Los cuestionarios
consisten en un conjunto mas o menos amplio, de preguntas o cuestiones
gue se consideran relevantes para el rasgo, caracteristicas o variable que
son el objeto de estudio en la presente investigacion.”. En este sentido, los

instrumentos son los medios materiales que empled la investigadora para
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recoger y almacenar la informacién de la empresa bajo estudio. (Ver anexo
A).

Validez y Confiabilidad del instrumento

Validez

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2004:346), la validez en
términos generales: “se refiere al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir’. Al respecto, la validacién del
instrumento de recoleccion de datos se realizdé mediante el juicio de
contenido de tres expertos: uno (1) en Disefio de Instrumentos, uno (1) en
Metodologia de la Investigacion y uno (1) en Contenido del Area de Estudio.
A cada uno se le suministro el instrumento de recoleccion de datos, a fin de
qgue al ser leido determinen si su contenido conlleva al logro de los objetivos

especificos y por ende, al objetivo general.

La validez de este instrumento se confié al método de validacion juicio
de expertos, compuesto de personas con conocimiento y experiencia en
disefio de instrumento y contenido de la materia, quienes ofrecieron su
colaboracibn en cuanto a la estructura del mismo y emitieron sus
observaciones, las cuales fueron consideradas para las reestructuraciones

necesarias del cuestionario.(Ver anexo B)

Confiabilidad del Instrumento

En este sentido, Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2004:120),
plantean lo Siguiente: “La confiabilidad de un instrumento de medicion
se refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo sujeto u

objeto, produce iguales resultados”. Se entiende por confiabilidad del
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instrumento, la capacidad que éste reviste al ser aplicado repetidamente a un
individuo o grupo, en tal sentido, la confiabilidad es sinénimo de seguridad,
estabilidad, congruencia y exactitud. Sobre estos aspectos, la confiabilidad
del instrumento se realiz6 por medio del coeficiente de confiabilidad Alfa de

Crombach aplicando la siguiente formula:

A N
(n-1) 1-TS%(Y)
S2X

N = Numero de items
¥S? (Y1) = Sumatoria de la varianza

S2X = Varianza de toda escala.

En tal sentido, la aplicacion de este coeficiente al instrumento utilizado
en el presente estudio arrojo un resultado de 0,98; en vista que el mismo
estd dentro del rango de confiabilidad definido para este coeficiente, se
concluye que el instrumento es altamente confiable, su medicién es sin

errores garantizando su aplicacion a la muestra. (Ver Anexo C).

Andlisis e interpretacion de los resultados.

Una vez recolectados los datos e informacion, se procedié a analizar la
misma en forma cuantitativa y cualitativa. El analisis cuantitativo se utilizo
como herramienta para el procedimiento del cuestionario diagndstico por
medio de la estadistica, es decir, frecuencias y porcentajes, presentandolos
en cuadros, graficos para permitir una compresion global del estudio. El

analisis cualitativo se aplicO a los datos que se obtuvieron en la revision
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bibliogréfica y a la interpretacion de los datos cuantitativos. Segun Sabino,

(2002), sefala sobre el andlisis cuantitativo:

Este procedimiento de operacion se efectia
naturalmente con toda la informacibn numérica
resultante de la investigacion. Esta, luego del
procedimiento sufrido se presentara como un conjunto
de cuadros, tablas y medidas, a los cuales se les han
calculado sus porcentajes y presentado
convenientemente. (p.190)

Este procedimiento, proporciono la facilidad para agrupar la informacién
en forma de cuadros estadisticos lo que hizo mas simple la medicién de la
variable en estudio, cuantificandola y permitiendo operar en ella. Para la
graficacion de los datos contenidos de la tabla de frecuencia se utilizaron

diagramas circulares o de pastel. Al respecto, Busot. (2000), define:

El grafico circular o sectores representando bajo la
forma de un circulo dividido en sectores en el que es
equivalente a 360 grados donde cada tipo o
caracteristica tendra un sector con un angulo central
correspondiente de porcentaje que se debe
distribuir.(p.123)

Es importante destacar, que la elaboracion de las técnicas graficas que
se emplearon para la presentacion de los datos dentro de la investigacion, se
efectu6 de manera mecanica, a partir del uso de la computadora. Los datos
recolectados, se presentaron con los resultados por medio del analisis
cualitativo, asi como en la etapa del diagndstico, se midieron a través del uso
de porcentajes y distribuidos sobre la base de un cien 100 por ciento (%) de
la muestra en estudio. En este sentido, segun (Ob.cit. 2002) plantea sobre el

analisis cualitativo:
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Se refiere al que procedemos a hacer con la
informacion de tipo verbal que de un modo general, se
ha recogido mediante fichas de uno u otro tipo. Una vez
clasificadas estas es preciso tomar cada uno de los
grupos que hemos asi formado para proceder a
analizarlos. El analisis se efectla cotejando los datos
gue se refieren a un mismo aspecto y tratando de
evaluar la fiabilidad de cada informacién. Si los datos, al
ser comparados, no arrojan ninguna discrepancia seria,
y si cubren todos los aspectos previamente requeridos,
habra que tratar de expresar lo que de ellos se infiere
redactando una pequefia nota donde se sinteticen los
hallazgos. (p.135)

Al respecto, esta técnica permitio el analisis de los datos una vez
obtenida la informacién sobre las caracteristicas de lo que esta sucediendo,
se ofrecié una explicacion sobre las causas de lo observado, todo ello con la
finalidad de plantear una alternativa de solucion que logre cumplir con los
objetivos de la investigacion. La correcta aplicacion de las técnicas de
andlisis de informacién descritas es fundamental para la interpretacion de los
datos que se obtuvieron y de esta manera configurar la propuesta de
estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el rendimiento
laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera
Nacional Cagua-La Encrucijada, que permita el crecimiento econémico, y
social de todos los trabajadores de la empresa y por ende presentarle los
beneficios que trae su aplicacién en la misma, de la manera mas clara y

precisa posible.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Andlisis de Resultados

En este capitulo, presentan a continuacion los datos obtenidos de la
aplicacion del instrumento y recoleccion de datos a la muestra seleccionada
con el proposito de proponer estrategias motivacionales gerenciales para
incrementar el rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A.
Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, a fin de dar
respuesta a los objetivos planteados en este estudio. Para realizar el
diagnostico, el instrumento fue aprobado por los expertos, considerando que
las preguntas establecidas en el mismo son de facil entendimiento para los
encuestados y mantiene una intima relacion con los objetivos de la

investigacion.

En la etapa de analisis de los resultados, se procedidé a codificar y a
tabular los datos, utilizando técnicas de estadistica descriptiva, donde se
destacan las frecuencias absolutas y relativas. Posteriormente, la informacién
recolectada, se presenta por medio de graficos que permiten visualizar las
tendencias y opiniones de la muestra sobre estrategias motivacionales
gerenciales para incrementar el rendimiento laboral, su posterior
interpretacion y analisis. Los graficos reflejan la tendencia de la situacién
problematica, permitiéndole a la investigadora tomar las consideraciones
pertinentes para realizar. A continuacion se exponen los resultados siguiendo

el orden de los objetivos especificos a los fines de la investigacion.
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item 1: ¢El Reconocimiento de los logros es lo méas importante para Ud.
en el desempefio de su trabajo?

Cuadro 4: Reconocimiento de los logros es lo mas importante para Ud.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 25 83
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 05 17
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

OSiempre
OCasi Siempre
OAlgunas Veces

ONunca

B Casi Nunca

Gréfico 1. Reconocimiento de los logros es lo mas importante para Ud.

Fuente: Cuadro 4

Andlisis

Al respecto, el 83 por ciento de la muestra contesté siempre, lo mas
importante es que en su trabajo le reconozcan sus logros, el 17 por ciento
restante contest6 algunas veces. En la observacion realizada la
investigadora verificd, que los trabajadores les gustan que le reconozcan sus
logros, asi como las tareas retadoras, dificiles de alcanzar y de esta manera
llegar donde se lo proponen. Tal como lo expone Maslow, en la jerarquia de
necesidades, especificamente (Necesidad de Autorrealizacion o

Autosuperacion).
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item 2: ¢Se le reconoce a Ud. Cuando su labor es realizada de manera
efectiva, aunque se haga de forma verbal?

Cuadro 5: Labor es realizada de manera efectiva

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 00 00
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 20 67
Nunca 10 33
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

OSiempre
OCasi Siempre

OAlgunas Veces

ONunca

B Casi Nunca

Gréafico 2. Labor es realizada de manera efectiva

Fuente: Cuadro 5

Andlisis

El 67 por ciento de las personas encuestadas contesto algunas veces
reciben reconocimiento por las labores realizadas efectivamente, mientras
que el 33 por ciento restante contestd nunca. La investigadora pudo
evidenciar que en la empresa no existen modelos de reconocimientos
escritos, cuando solicitd informacion que permitan sustentar la existencia y
utilizacién de modelos de reconocimientos, solo fueron presentados los que
otorgan las instituciones externas al realizar algun curso. Requiriendo

fortalecer la motivacion externa o extrinseca, segun expresa Romero.
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item 3: ¢Ud. Asume responsabilidad en su trabajo?

Cuadro 6: Asume responsabilidad en su trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 20 67
Casi Siempre 10 33
Algunas Veces 00 00
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

33% 0% OSiempre
0%

OCasi Siempre

OAlgunas Veces
67% ONunca

B Casi Nunca

Grafico 3. Asume responsabilidad en su trabajo.

Fuente: Cuadro 6

Andlisis

El por 67 por ciento de la muestra, contestd siempre consideran que
asumen la responsabilidad en su trabajo, el 33 por ciento restantes respondi6
casi siempre. Cabe destacar, que los directivos de la empresa permitieron el
desarrollo de la presente propuesta, a fin de motivar a sus trabajadores
siempre ante las responsabilidades asumidas en su trabajo y obtener un
mejor rendimiento laboral. De alli basandonos en la teoria de los factores
propuesta por Frederick Herzberg, especificamente (factores de motivacion
de satisfaccion) nos indica la influencia que tienen estos factores
motivacionales en la responsabilidad y todas las tareas que realiza el
individuo.
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item 4: ¢El salario que Ud. Recibe es acorde por la actividad que se

realiza?

Cuadro 7: Salario que Ud. Recibe es acorde por la actividad que se
realiza

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 15 50
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 08 27
Nunca 07 23
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

23% OSiempre
0%

OCasi Siempre

OAlgunas Veces

50% ONunca

B Casi Nunca

Grafico 4. Salario que Ud. Recibe es acorde por la actividad que se
realiza.
Fuente: Cuadro 7

Andlisis

En relacion a esta interrogante el 50 por ciento de los encuestados
contestaron siempre, creen que su salario es acorde a su trabajo, el 27 por
ciento respondié algunas veces y un 23 porciento nunca, ya que consideran
qgue deben recibir mas por el cargo ocupan,. Segun Sumanth, (2003:48) “La
remuneracion salarial es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo
gue mas directamente influyen en la vida diaria de los trabajadores, por ello
se considera como una forma de motivacion para reforzar la productividad

humana, al involucrar enaltecer la posicion econdmica de un empleado”. En
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este sentido, si los trabajadores son bien remunerados, se previene la
insatisfaccion de estos en el trabajo y por ende se consigue el mejorar su

rendimiento laboral.

item 5: ¢Las condiciones laborales son acordes permitiendo asi el buen
desarrollo de las actividades en el trabajo?

Cuadro 8: condiciones laborales son acordes

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 15 50
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 15 50
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

OSiempre

50% OCasi Siempre

0%

OAlgunas Veces

50% ONunca

B Casi Nunca

Gréfico 5. Condiciones laborales son acordes
Fuente: Cuadro 8

Andlisis

El 50 por ciento de los encuestados respondié siempre, trabajan bajo
buenas condiciones de trabajo, el 50 por ciento restante contesté algunas
veces. La investigadora constaté por la observacion realizada, que los
trabajadores consideran que existen otros elementos tales como (uniformes,
filtros de agua, equipos de seguridad, intercambios deportivos entre otros),
gue deben tomarse en cuenta al momento de negociar las condiciones de
trabajo, debido a que las mismas tienen importancia al momento de motivar

al trabajador, y si estan acorde a sus necesidades, los empleados
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incrementan el rendimiento laboral. Tal como lo expresa la teoria ERC de
McGregor y que denomina (Necesidades Basicas).

item 6: ¢Las relaciones personales en su trabajo son 6ptimas?

Cuadro 9: Relaciones personales en su trabajo son 6ptimas

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 15 50
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 15 50
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

0% OSiempre

OCasi Siempre
OAlgunas Veces

50% ONunca

B Casi Nunca

Gréfico 6. Relaciones personales en su trabajo son éptimas
Fuente: Cuadro 9

Anélisis

Al respecto, el 50 por ciento de la muestra respondié siempre,
consideran que en su trabajo existen buenas relaciones personales, el 50 por
ciento restante contesté algunas veces. La investigadora, constatd que si
existe en la empresa buenas relaciones personales siempre entre los
trabajadores, todos se llevan bien, se respetan, y esto permite que haya
mayor eficiencia en su trabajo; beneficiando a la empresa bajo estudio.
Motowidlo, (2003: 92), Sefala que “Las relaciones personales constituyen un
aspecto basico en la vida de los seres humanos, funcionando no solo como

un medio para alcanzar los objetivos, sino como un fin en si mismo”.
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item 7: ¢Considera Ud. que el trabajo le permite satisfacer las

necesidades laborales?

Cuadro 10: El trabajo le permite satisfacer las necesidades laborales

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 00 00
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 15 50
Nunca 15 50
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

OSiempre
OCasi Siempre

OAlgunas Veces

ONunca

B Casi Nunca

Gréfico 7. El trabajo le permite satisfacer las necesidades laborales
Fuente: Cuadro 10

Andlisis

El 50 por ciento de la muestra respondié algunas veces, considera que
el trabajo le permite satisfacer las necesidades laborales, el 50 por ciento
restante contestd nunca. Ello se debe, a que constantemente el supervisor
de ventas esta exigiéndoles a los trabajadores mas en la realizacién de sus
actividades diarias. Lo que origina que estos puedan cometer errores y por
ende sentirse desmotivados al no tener cubiertas sus necesidades laborales.
Este andlisis respalda las Ocho maneras de la Automotivacion laboral segun

La Rosa (la educacion del trabajador y marcar metas y objetivos).
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item 8: ¢Considera Ud. que la actitud del personal facilita la realizacion
de las actividades asignadas?

Cuadro 11: La actitud del personal facilita la realizacion de las

actividades asignadas.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 00 00
Casi Siempre 15 50
Algunas Veces 00 00
Nunca 15 50
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

OSiempre
50% 0% o
OCasi Siempre

OAlgunas Veces

ONunca

B Casi Nunca

Gréfico 8. La actitud del personal facilita la realizacion de las
actividades asignadas

Fuente: Cuadro 11

Anélisis

Al respecto, el 50 por ciento de los encuestados respondieron casi
siempre considera que la actitud del personal facilita la realizacion de las
actividades asignadas. El 50 por ciento restante opiné nunca. Todo ello,
representa una debilidad que afecta la labor de los trabajadores,
constituyendo un factor desmotivante para estos, al realizar las actividades
asignadas, justificandose la realizacion de la presente propuesta. Opinion
gue emite Motowidlo con respecto al rendimiento, en su clasificacion de tipos

de rendimiento, especificamente (Rendimiento de tarea y el contextual).
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item 9: ¢Considera usted que en la empresa existen indicadores del
cumplimiento de parte de los trabajadores para las actividades asignadas?

Cuadro 12: Indicadores del cumplimiento de parte de los trabajadores
para las actividades asignadas

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 15 50
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 00 00
Nunca 15 50
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

OSiempre

50% 0%

OCasi Siempre

OAlgunas Veces

ONunca

B Casi Nunca

Grafico 9. Indicadores del cumplimiento de parte de los trabajadores
para las actividades asignadas

Fuente: Cuadro 12

Anélisis

El 50 por ciento de la muestra respondié siempre, considera que en la
empresa existen indicadores del cumplimiento de parte de los trabajadores
para las actividades asignadas, el 50 por ciento restante opinaron nunca.
Cabe destacar, que si existen indicadores del cumplimiento, pero los
trabajadores lo conocen con el nombre de evaluaciones, en base a estos
indicadores se otorgan aumentos, ascensos, promociones, entre otros.
Representando una oportunidad para el personal y la organizacion que
debe ser dada a conocer para que los trabajadores se motiven y se midan en

sus tareas, estrategia que recomienda la teoria de ERG de McGregor
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(Necesidades de crecimiento) para poder desarrollar el potencial humano

hay que medirlo.

item 10: ¢Considera usted que en la empresa existe equilibrio entre

personal contratado Yy el trabajo asignado?

Cuadro 13: Existe equilibrio entre personal contratado Yy el trabajo

asignado

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)

Siempre 15 50

Casi Siempre 00 00

Algunas Veces 15 50

Nunca 00 00

Casi Nunca 00 00

Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

0% OSiempre
0% .
50% OCasi Siempre

@/ 0 OAlgunas Veces

50% ONunca

B Casi Nunca

Grafico 10. Existe equilibrio entre personal contratado Yy el trabajo
asignado
Fuente: Cuadrol3

Anélisis
El 50 por ciento de los encuestados respondieron que siempre existe
equilibrio entre el personal contratado y el trabajo asignado, el 50 por ciento
restante opind algunas veces. Cabe destacar, que el personal del area de
ventas evidencia la necesidad de revisar sus cargos, a fin de conocer cada
uno hasta donde llegan sus funciones y que exista equilibrio entre el personal

y el trabajo asignado. Lo que representa una amenaza para la organizacion
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por que debe existir equilibrio en sus funciones de manera de generar
rendimiento, tal como lo menciona Motowidlo en los tipos de rendimiento, en

este caso (rendimiento de tareas).

item 11: ¢Considera usted que la responsabilidad dada por sus

superiores es acorde al area de trabajo?

Cuadro 14: La responsabilidad dada por sus superiores es acorde al

area de trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 15 50
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 15 50
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

OSiempre
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Gréafico 11. La responsabilidad dada por sus superiores es acorde al
area de trabajo
Fuente: Cuadro 14

Analisis
Al respecto el 50 por ciento de la muestra contestd siempre,
consideran acorde la responsabilidad que asignan sus superiores en el area
de trabajo, el 50 por ciento restante respondié algunas veces. Cabe destacar
que, la tendencia algunas veces se debe a que los superiores no cumplen

con lo que le ofrecen a sus trabajadores y estos tienen desconfianza. Por lo
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tanto, para que los mismos cumplan con el compromiso contraido con el
patrono, estos deben motivar a sus trabajadores cumpliendo sus
compromisos. Logrando asi respaldar a Herzberg en la teoria de los dos
factores (factores de motivacion de satisfaccidon) mencionando que la
satisfaccion es determinante para la responsabilidad y todo el resto del
contexto laboral.

item 12: ¢Considera usted que el trazar sus propias metas es importante

para alcanzar su realizacion en el trabajo?

Cuadro 15: El trazar sus propias metas es importante para alcanzar su

realizacion en el trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 20 67
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 10 33
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

O Siempre
0% OCasi Siempre
OAlgunas Veces

ONunca
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Gréfico 12. El trazar sus propias metas es importante para alcanzar su
realizacion en el trabajo
Fuente: Cuadro 15
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Anélisis

El 67 por ciento de los encuestados contestd siempre, consideran
importante que los trabajadores tracen sus propias metas para alcanzar su
realizacion en el trabajo. El 33 por ciento restante respondidé algunas veces,
se confirmd que los trabajadores trazan sus propias metas y que a su vez,
estan orientadas a los objetivos que se fijan en la organizacion, a fin de ser
alcanzadas satisfactoriamente. Cabe destacar, que de acuerdo a lo
investigado avala las ocho maneras de la automotivacion laboral de La Rosa,

(Marcar metas y objetivos).

item 13: ¢ Considera usted que asumen riesgos calculados, que permitan

mejorar su calidad de trabajo?

Cuadro 16: Asumen riesgos calculados, que permitan mejorar su calidad

de trabajo
Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 10 33
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 20 67
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00

Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)
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Gréafico 13. Asumen riesgos calculados, que permitan mejorar su
calidad de trabajo.
Fuente: Cuadro 16
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Analisis

Al respecto el 67 por ciento de la muestra contestd, algunas veces los
trabajadores asumen retos calculados, a fin de mejorar su calidad en el
trabajo, el 33 por ciento restante opind siempre. La investigadora, mediante
la observacion realizada verifico, que los trabajadores asumen retos que le
permiten optimizar su labor, demostrando que su motivaciéon disminuira
cuando no hay calidad en el mismo. Situacion que es evaluada por
McClelland en la teoria de las necesidades aprendidas (Necesidad del
Logro).

item 14: ¢Considera usted que recibe retroalimentacion constante de su

superior sobre el desempefio realizado en sus labores?

Cuadro 17: Recibe retroalimentacion constante de su superior sobre el

desempeiio realizado en sus labores

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 30 100
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 00 00
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)
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Gréfico 14. Recibe retroalimentacion constante de su superior sobre el
desemperio realizado en sus labores
Fuente: Cuadro 17
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Anélisis

El 100 por ciento de la muestra respondié siempre, consideran que su
jefe retroalimenta su desempefio en el trabajo. Cabe destacar que, la
investigadora, mediante la observacion realizada confirmé que en la empresa
en estudio los jefes siempre retroalimentan el desempefio en el trabajo de
sus empleados, debido a que les permite fijar sanciones, correctivos, otorgar
ascensos, entre otros. Al respecto, Wandell, (2002: 123) sefala que: “la
retroalimentacion de las personas en su trabajo es importante en cuanto a la
forma como se comunican, pero sobre todo en el contenido de las

comunicaciones (los canales, los sistemas).”

item 15: ¢Considera usted que recibe reconocimiento diario, por el logro

de los objetivos planteados?

Cuadro 18: Recibe reconocimiento diario, por el logro de los objetivos

planteados
Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 30 100
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 00 00
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00

Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)
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Grafico 15. Recibe reconocimiento diario, por el logro de los objetivos
planteados.
Fuente: Cuadro 18.
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Anélisis
El 100 por ciento de la muestra respondid siempre, consideran su
desempeiio laboral sobresaliente, evidentemente los trabajadores de la
empresa bajo estudio son aplicados en su trabajo, representando una
fortaleza para la misma. Identificando asi que se manejan estrategias de
motivacion como el caso de incentivos y premios de las ocho maneras de

Automotivacion laboral de La Rosa.

item 16: ¢Considera Ud. que sus superiores recompensan a sus
trabajadores?

Cuadro 19: Sus superiores recompensan a sus trabajadores

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 15 50
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 15 50
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)
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Gréfico 16. Sus superiores recompensan a sus trabajadores.
Fuente: Cuadro 19

Andlisis
Del total de los encuestados el 50 por ciento indic6 que siempre
considera que sus superiores recompensan a sus trabajadores, el 50 por

ciento restante respondid algunas veces. Al respecto, la investigadora
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constaté mediante la observacion directa que la respuesta se debe a que los
trabajadores piensan que los supervisores al momento de distribuir las
recompensas no aplican razones justas para ellos. Sin embargo, el
departamento de Recursos Humanos aclaré que estas se dan de acuerdo a
los resultados de evaluaciones efectuadas a los trabajadores

semestralmente.

item 17: ¢Considera Ud. que su supervisor inmediato muestra
conocimiento sobre las labores que debe supervisar constantemente a sus

colaboradores?.

Cuadro 20: Su supervisor inmediato muestra conocimiento sobre las
labores que debe supervisar constantemente a sus colaboradores

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 30 100
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 00 00
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)

OSiempre
OCasi Siempre
OAlgunas Veces

ONunca
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Gréafico 17. Su supervisor inmediato muestra conocimiento sobre las
labores que debe supervisar constantemente a sus colaboradores.
Fuente: Cuadro 20

Anélisis
El 100 por ciento de la muestra respondié siempre, considera que su

supervisor inmediato muestra conocimiento sobre las labores que debe
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supervisar constantemente a sus colaboradores. Cabe destacar que, los
supervisores de la empresa, son personas profesionales capacitadas en sus
areas de trabajo, que les permite orientar a sus trabajadores vy
colaboradores, facilitAndoles su crecimiento dentro de la organizacion lo que

favorece para que se realicen eficientemente las actividades laborales.

item 18: ¢Considera Ud. que estimular positivamente al trabajador
mediante la técnica de la felicitacion por el trabajo bien ejecutado es
importante para elevar la motivacion en el desempefio de sus funciones?

Cuadro 21: estimula positivamente al trabajador mediante la técnica de
la felicitacion por el trabajo bien ejecutado

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 15 50
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 15 50
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)
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Gréfico 18. Estimula positivamente al trabajador mediante la técnica de
la felicitacion por el trabajo bien ejecutado.
Fuente: Cuadro 21

Anélisis
El 50 por ciento de los encuestados, indicO que siempre que
estimulan positivamente al trabajador mediante la técnica de la felicitacion
por el trabajo bien ejecutado es importante para elevar la motivacién en el

desempeiio de sus trabajadores, el 50 por ciento restante contesté algunas
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veces. La investigadora, constaté que los supervisores si felicitan a los
trabajadores por el trabajo realizado, desarrollando asi motivacién al realizar
sus labores eficientemente. Segun Stonner, Freeman y Gilbert “la motivacion
es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona” y por ende los mantiene en altos estimulos

positivos el hecho de reconocérselos.

item 19: ¢ Considera Ud. Que lograr la realizacion personal es importante

para mantenerse altamente motivado en el desempefio de su trabajo?

Cuadro 22: La realizacion personal es importante para mantenerse
altamente motivado en el desempefio de su trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 25 83
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 05 17
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)
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83%

Gréafico 19. La realizaciébn personal es importante para mantenerse
altamente motivado en el desempefio de su trabajo.
Fuente: Cuadro 22

Andlisis
El 83 por ciento de los encuestados indico que, siempre lograr la
realizacion personal es importante para mantenerse altamente motivado en
el desempefio de su trabajo, el 17 por ciento restante respondié algunas

veces. Es importante destacar que, los trabajadores manifestaron que si
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tienen la oportunidad de realizarse personalmente dentro de la organizacion,
les permitird sentirse plenamente identificados con esta y por ende motivado
a un mejor rendimiento laboral.. Tal como lo indica Maslow en la Jerarquia de
necesidades (Necesidades de Autorrealizacion o Autosuperacion) donde
describe el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad
especifica.

item 20: ¢Considera Ud. Que para lograr una Optima atencion al cliente

interno y externo es necesario desarrollar una actitud altamente positiva?

Cuadro 23: Para lograr una 6ptima atencion al cliente interno y externo
es necesario desarrollar una actitud altamente positiva

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 30 100
Casi Siempre 00 00
Algunas Veces 00 00
Nunca 00 00
Casi Nunca 00 00
Total 30 100

Fuente: Disefiado por la Investigadora (2013)
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Grafico 20. Para lograr una éptima atencién al cliente interno y externo
es necesario desarrollar una actitud altamente positiva.
Fuente: Cuadro 23

Anélisis
El 100 por ciento de la muestra respondioé siempre, considera que para
lograr una Optima atencion al cliente interno y externo es necesario

desarrollar una actitud altamente positiva. Al respecto, la investigadora
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constaté por medio de observacion directa que en la empresa existe un clima
organizacional adecuado debido a la actitud positiva de sus directivos,
creando una buena relacion entre los trabajadores y la organizacion,
constituyendo un factor determinante la actitud positiva para alcanzar una
alta motivacion en la empresa. Como se expresa en la Teorias
Automotivadoras cuando nos mencionan los cuatro pasos para sentirse
satisfecho y alli mencionan en el paso dos “cultiven el buen humor y sean
positivos con el dialogo interior, huyendo de los pensamientos derrotistas y

negativos”

CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Una vez presentados los analisis en forma detallada, se establecieron

las siguientes conclusiones:

Con respecto al objetivo especifico 1. Diagnosticar la situacion
motivacional actual del talento humano que labora en la empresa DAYTONA
ARAGUA C.A.

- El estudio realizado, revel6é que a los trabajadores les gustan que le
reconozcan sus logros, les gustan tareas retadoras, dificiles de alcanzar y
llegar donde se lo proponen, porque el mismo representa en los trabajadores

la culminacién de sus actividades con éxito.

- La mayoria de las personas encuestadas contestd algunas veces
reciben reconocimiento por las labores realizadas efectivamente,
destacandose que en la empresa no existen modelos escritos de

reconocimiento, cuando solicitdé informaciébn que permitan sustentar la
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existencia y utilizacion de modelos de reconocimientos, estos no fueron

presentados por la empresa.

-Ante la repuesta dada en cuanto a que siempre asumen la
responsabilidad en su trabajo. En este sentido, los directivos de la empresa
permitieron el desarrollo de la presente propuesta, a fin de que cada
trabajador asimile el concepto de responsabilidad y encuentre sus propias

motivaciones para cumplir con sus compromisos.

- La mayoria de los encuestados creen que su salario es acorde a su
trabajo, Lo que permite inferir que si los trabajadores son bien remunerados
se previene la insatisfaccion en el trabajo y se consigue el éxito individual de

los mismos.

- No todos los trabajadores consideran que siempre, trabajan bajo
buenas condiciones de trabajo, manifestando que existen otros elementos
tales como (guantes, lentes de seguridad, batas, tapas bocas, entre otros),
que deben tomarse en cuenta al momento de negociar las condiciones de
trabajo, debido a que las buenas condiciones de trabajo tienen importancia al
momento de motivar al trabajador, y si estan acorde a sus necesidades, los

empleados por ende aumenta su productividad.

- La mayoria consideran que existe en la empresa buenas relaciones
personales siempre entre los trabajadores, todos se llevan bien, se respetan,

y esto permite que haya mayor eficiencia en su trabajo.
Segun el objetivo especifico 2: Determinar las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas en funcidbn de la motivacion que tiene la

organizacion hacia sus trabajadores.
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Cuadro 24
Matriz FODA

Fortaleza (internas)

Debilidades (internas)

-Cuentan
reclutamiento.

-Realizan evaluaciones a las aptitudes del
candidato.

Posee un procedimiento de formalizacion
de contratacion del personal.

-Posee un sistema de
profesional.

-Realiza un proceso de desarrollo del
personal eficientemente.

-Los trabajadores son responsables con su
trabajo.

-Poseen libertad para asumir riesgos en su
trabajo.

-Los trabajadores estan identificados con la
empresa.

-Existen relaciones personales adecuadas.

-Existen indicadores de cumplimiento.

con adecuado proceso de

crecimiento

-No se le reconocen los meritos al
personal.

-El salario no es acorde a la realidad
social.

-Las condiciones de trabajo presentan
debilidades en cuanto a: extintores, alarmas y
todo lo concerniente a la seguridad de la
empresa.

-El supervisor no informa de los resultados
de su desempeifio laboral.

-Necesidades laborales no
satisfechas.

-Actitud del personal de ventas no facilita
la realizacién del trabajo.

-No hay equilibrio entre el personal
contratado en el &rea de ventas y el trabajo
asignado.

son

Oportunidades (externas)

Amenazas (externas)

-La empresa posee recursos financieros
suficientes para desarrollar el plan de estrategias
motivacionales dirigido a los trabajadores y
mejorar el area de ventas e incrementar las
ventas.

- Al implementar el plan, los trabajadores
seran beneficiados con un proceso de captacion
donde se tome en cuenta el desarrollo del
trabajador.

-La empresa posee excelente disposicion
de los Directivos para motivar al logro a los
trabajadores, reconocer sus meritos, realizar
evaluaciones periddicas e informarles sus
resultados, asi como satisfacer sus necesidades
laborales, mejorar la actitud de los trabajadores
del &rea estudiada.

-La Junta directiva tiene disposicion de
ajustar los salarios del personal de ventas al
mercado laboral, mejorar las condiciones
laborales, para que estos se sientan en confianza
y motivados para incrementar las ventas y por
ende los resultados de la empresa.

-Se debe mejorar el proceso de captacion
(seleccién de personal), a fin de contar con el
mejor Recurso Humano del mercado.

-La inseguridad social que atraviesa el pais, se
convierte en una verdadera amenaza para los
trabajadores del area de ventas, debido al horario
de trabajo que deben cumplir, creandole
situaciones de estrés, al punto de preferir
renunciar o abandonar su trabajo en casos
graves.

Fuente: Vasquez (2013).

En referencia al objetivo especifico 3. Establecer los requerimientos

necesarios para desarrollar estrategias motivacionales gerenciales que

conduzcan a elevar la conducta del trabajador y con ello mejorar el

rendimiento laboral.

100




- Algunas veces, los trabajadores consideran que no es acorde la
responsabilidad que asignan sus superiores en el area de trabajo. Debido a
que los superiores no cumplen con lo que le ofrecen a sus trabajadores y
ellos tienen desconfianza. Y para que los trabajadores respondan al
compromiso adquirido con el patrono estos deben motivar a sus trabajadores

cumpliéndoles sus compromisos.

- La mayoria de los encuestados consideran importante que los
trabajadores tracen sus propias metas para su propia realizacion y que a su
vez, estén orientadas a los objetivos que se fijan en la organizacién, a fin de
ser alcanzadas satisfactoriamente. Destacando que las oportunidades de
crecer en la empresa son pequefias, debido a la baja rotacion de su
personal, es decir, muchos de sus trabajadores estan en la empresa desde

su fundacion.

- Algunas veces la mayoria de los trabajadores asumen riesgos para
mejorar su calidad en el trabajo, demostrando que su motivacion disminuira

cuando no hay calidad en el mismo.

- Todos los trabajadores manifestaron que los jefes siempre
retroalimentan el desempefio en el trabajo de sus empleados, debido a que
les permite fijar sanciones, correctivos, otorgar ascensos, entre otros. De
igual manera, todos los trabajadores del laboratorio bajo estudio son

aplicados en su trabajo, representando una fortaleza para la empresa.

- En caso de recibir reconocimientos publicos sus directivos hacen
extensivos a sus trabajadores por ser un logro del trabajo en equipo, y se
motiven cada dia mas. Asi mismo, se pudo observar que la mayoria siempre

creen necesario que sus superiores reconozcan el trabajo realizado, a fin de
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alcanzar una alta motivacién en el trabajo, asi como la productividad el

mismo.

- No todos los encuestados consideran que sus supervisores poseen
habilidad para distribuir las recompensas eficientemente, la respuesta se
debe a que los trabajadores piensan que los supervisores al momento de
distribuir las recompensas no aplican criterios justos para ellos. Sin embargo,
el departamento de Recursos Humanos aclaré que estas se dan de acuerdo

a los resultados de evaluaciones efectuadas a los trabajadores.

- Todos los encuestados consideran que, los supervisores de la
empresa poseen los conocimientos necesarios para motivar a sus
subordinados a ser mas productivos. Estos, son personas profesionales
capacitadas en sus areas de trabajo, lo que favorece para que se realicen
eficientemente las actividades laborales, de ahi la pericia y habilidad que les
permite orientar a sus trabajadores, facilitdndoles su crecimiento dentro de la

organizacion.

- No todos los encuestados consideran necesario que sus supervisores
feliciten a los trabajadores por el trabajo realizado. Se constatd que los
supervisores si felicitan a los trabajadores por el trabajo realizado,
desarrollando asi motivacién al realizar sus labores eficientemente, a fin de
que entre compafieros no hayan malos entendidos a la hora de ser

evaluados.

- La totalidad de los encuestados indico que siempre lo mas importante
es que exista una actitud positiva dentro de la organizaciéon de parte de sus
superiores. Al respecto, es importante resaltar que en la empresa existe un
clima organizacional adecuado debido a la actitud positiva de sus directivos

creando una buena relacion entre los trabajadores y la organizacion.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA

Estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el
rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en

la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada

Presentacion de la Propuesta

La realizacion de la presente propuesta constituye un reto, que asume
la investigadora responsablemente ante el compromiso adquirido con la
empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-
La Encrucijada. Actualmente, muchos cambios estan ocurriendo a nivel
mundial, exigiendo una nueva postura por parte de las organizaciones, que
requieren adaptaciones rapidas de sus recursos humanos para que
desempeiien cada una de las funciones que conforman la estructura
jerarquica eficazmente, pues esto puede acarrear inseguridad en cuanto al
propio futuro de la propia organizacion. Tal como lo plantea De la Torre,

Tejada, Jiménez y otros (2003) al afirmar que:

Hay cambios que vienen como un huracdn y no pide
permiso para entrar, provocando una rapida
inestabilidad organizacional si no se esta preparado
gerencialmente para ello. La alternativa, muchas veces,
es saber lidiar con lo ocurrido intentando sacar el mejor
provecho posible de la situacion, en todos los sectores
de la actividad humana: relaciones humanas vy
laborales, ciencia y técnica, cultura y educacion
incluyendo las nuevas tecnologias de la informacién

(p.18).
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En este orden de ideas, el propdsito de esta propuesta es ofrecer a la
Empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-
La Encrucijada, una nueva alternativa para motivar a sus trabajadores e
incrementar el rendimiento laboral, debido a que la empresa tiene la
necesidad de manejar estrategias motivacionales que permitan a los
directivos analizar sus debilidades y amenazas detectadas para desarrollar
las fortalezas y oportunidades dentro de la misma en forma objetiva. Ante la
importancia que tienen las estrategias motivacionales gerenciales dentro de
las organizaciones para la ejecucion de las funciones eficientemente, es
necesario que estas se ejecuten con las actitudes, aptitudes y necesidades
de cada trabajador. De tal modo, que las mismas sirvan de apoyo para la

realizacion de las funciones que le han sido asignadas por sus supervisores.

Por ello, se dice que la motivacion se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, concentrandose en metas organizacionales a fin de reflejar
el interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el
sistema de valores que rige la organizacién. (Robbins, 2003:17). En este
sentido, la importancia de la motivacién en cualquier empresa, se referira a
cOmo crear estrategias motivacionales para llevar a la empresa a un
ambiente laboral que permita obtener que sus empleados en general sean

competentes, habiles, capaces y productivos.

La puesta en marcha de esta propuesta permite propiciar un ambiente
de trabajo donde exista entendimiento y apoyo mutuo entre las personas
gue laboran en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la
Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, alcancen las metas propuestas y

permita incrementar el rendimiento laboral, asi como mejorar su crecimiento.
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Fundamentacion de la Propuesta

La propuesta se fundamentd en el marco tedrico de esta investigacion,
en el cual se recopilaron las bases teodricas a través de la revision
bibliografica y documental que estan estrechamente relacionadas con los
objetivos especificos de la misma, asi como los resultados obtenidos en el
presente estudio. Es importante destacar, que la revision bibliografica estuvo
fundamentada una serie de conceptualizaciones y pasos para poder llevar a
cabo el propésito que se pretende lograr en la empresa en cuanto al Plan de
Estrategias Motivacionales gerenciales para incrementar el rendimiento
laboral de La empresa DAYTONA ARAGUA C.A., Ubicada en la Carretera

Nacional Cagua-La Encrucijada.

Desde el punto de vista metodoldgico, se aplicé para la recoleccion de
datos la técnica de la encuesta, la cual mediante el analisis de los datos se
obtuvo la informacién necesaria para disefiar la propuesta. De alli que, el
disefio de esta debe ser tomada como una alternativa de solucion y
constituye un antecedente para futuras investigaciones. Cabe destacar que,
el éxito a largo plazo depende de la eficacia de los directivos y alta gerencia

en armonizar estos factores en la organizacion.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Lineamientos de estrategias motivacionales gerenciales para

incrementar el rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A.

Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada

105



Objetivos Especificos

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

actividades adecuadamente.

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

empresa.

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

trabajadores en la Empresa.

4. Implementar las estrategias motivacionales gerenciales para
incrementar el rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A.
Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, asegurando su
bienestar en el area de trabajo.

Justificacién de la Propuesta

La propuesta estd orientada al Disefio de un Plan de Estrategias
Motivacionales gerenciales para incrementar el rendimiento laboral de La
Empresa DAYTONA ARAGUA C.A., Ubicada en la Carretera Nacional
Cagua-La Encrucijada, de tal manera que los trabajadores ejecuten
eficientemente las actividades sugeridas por la misma. Una estrategia puede
considerarse como el conjunto de decisiones fijadas en un determinado
contexto, que proceden del proceso organizacional y que integra la misién,

objetivos y secuencia de acciones administrativas en un todo independiente.
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En este sentido, se deben adaptar de los recursos y habilidades de la
organizacion al ambiente cambiante, y aprovechar las oportunidades,
evaluando los riesgos en funcion de objetivos y metas trazadas. Por ello, se
recurre a la estrategia en aquellas situaciones inciertas donde hay otro
grupo, cuyo comportamiento no se puede pronosticar. Lo que requiere tener

un plan estratégico que implica tener una vision sobre el futuro.

La necesidad de disefiar un plan de estrategias Motivacionales
gerenciales para la empresa bajo estudio, nace por la inquietud de la
investigadora en solventar una problematica surgida a raiz de la falta de
motivacion del personal que labora en la empresa, al requerir la
organizacién personal altamente motivado y capacitado para ser mas

productivos y competitivos cada dia.

Con esta propuesta, se evidencia la preocupacion de los directivos de
la empresa de brindar un plan de estrategias motivacionales gerenciales,
adecuado a las necesidades de la organizacion. El disefio de este plan
permitird una mejor seleccién y ubicacion del personal en sus puestos de
trabajo, asi como también desarrollar habilidades y destrezas, logrando asi
controlar y ejecutar en forma eficaz las actividades que realizan sus
trabajadores, a fin de ser mas eficiente en la ejecucién de las mismas,
manteniendo un ambiente de trabajo armonico y éptimo representando un
beneficio intangible, mejorando con ello, el rendimiento laboral y por ende su

satisfaccion personal lo que trae un beneficio tangible.
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Estructura de la Propuesta

La propuesta esta estructurada en una serie de estrategias
motivacionales gerenciales dirigidas a los trabajadores de la empresa, para
garantizar el incremento del rendimiento laboral al aumentar la motivacion
en los mismos. Todo ello, bajo una nueva concepcion de motivacién al logro,
captacion del personal, asi como de los procesos de reclutamiento, seleccion
y desarrollo del Recurso humano, de parte de los Directivos y alta gerencia
de la empresa DAYTONA ARAGUA C.A.; Ubicada en la Carretera Nacional

Cagua-La Encrucijada.

El proposito fundamental de esta propuesta es conocer con exactitud
tanto las necesidades actuales y futuras de sus trabajadores, donde la
organizaciéon cumpla en orden con el proceso de reclutamiento, selecciéon y
desarrollo de Recursos Humanos, igualmente sea acorde, duradero y den
resultados positivos a corto, mediano y largo plazo. Al respecto, la teoria de
Maslow citado por De la Torre, Tejada, Jiménez y otros (2003). Al afirmar

que:

La jerarquia de las necesidades se encuentran
organizadas estructuralmente con distintos grados de
poder, de acuerdo a una determinacion bioldgica dada
por la constitucion genética como organismo de la
especia humana, siendo las necesidades fisiologicas
las mas relevantes y las que van a dirigir el
comportamiento del individuo mientras no sean
satisfechas.(p.56)

Todo ello, permitira evitar la pérdida del tiempo operativo del Recurso
Humano, al momento de ser reclutado, seleccionado e ingresando de esta
manera en un proceso de crecimiento personal, que les permita a los

trabajadores responder a los retos de la organizacion.

108


http://www.monografias.com/trabajos35/el-poder/el-poder.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/consti/consti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/genetica/genetica.shtml

En este sentido, es importante aclarar que la teoria motivacional
escogida para el presente trabajo de grado, fue la teoria de MC Clelland,
debido a que todos los trabajadores la empresa DAYTONA ARAGUA C.A,
poseen necesidades de realizacion, poder y afiliacion, Esta teoria se basa en
tres necesidades: Necesidades de Realizacion, donde el beneficio de los
trabajadores es desarrollarse y destacarse aceptando responsabilidades
personales, ademas distinguirse al intentar hacer bien las cosas, alcanzar
éxito incluso por encima de las recompensas. Buscan la solucion de los
problemas, a través de la retroalimentacion, conociendo asi sus resultados

para afrontar el triunfo o el fracaso.

En cuanto a las Necesidades de Poder, su principal rasgo es el de
tener influencia y control sobre los demas. Prefieren la lucha, la competencia
y se preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras personas
incluso mas que por sus resultados. Necesidades de afiliacion, su rasgo
esencial ser solicitados y aceptados por otros, persiguen la amistad y la
cooperacién en lugar de la lucha, buscan comprensién y buenas relaciones,
las cuales son cubiertas con las estrategias motivacionales que a
continuacion se presentan siguiendo el orden de los objetivos especificos de
la propuesta. Zarragoitia. (2003:23).

Objetivo 1. Promover al personal a través de cursos, charlas, sobre
procesos de ventas, para el logro de la motivaciéon que permita el desarrollo

de sus actividades adecuadamente. (Ver cuadro 25).

Este plan permitira a los directivos a implementar estrategias
motivacionales en la empresa bajo estudio, para estimular el trabajo de
equipos, la satisfaccion y asi lograr un incremento en su rendimiento laboral,
mayor compromiso con la organizacion y un ambiente laboral mas arménico.

Esto a la vez que se mantiene un bajo impacto financiero.
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Cuadro 25
Plan de Accién.

Estrategias

Responsable

Duracioén

Costo

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

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

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

- Entrega de material didactico sobre los
temas presentados.

-Otorgar certificados de asistencias a los
participantes.

-Ofrecer refrigerios a los presentes

Gerente de
Recursos

Humanos

Gerentes y
Supervisores  de

Ventas

Consultores,

Gerenciales C.A.

20 Horas
dentro del horario

de trabajo.

500 Bs.F

Fuente: Vasquez (2013).
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Objetivo 2. Reconocer los logros de los trabajadores que mas se destaquen en sus funciones, para el
fortalecimiento del compromiso motivacional de la empresa.

Cuadro 26
Plan de Accion
Estrategias Responsable Duracion Costo
-Establecer formas de reconocimiento o | Gerente de [ La misma estard | Los Costo
premios para los trabajadores, a fin de que dada en base al | actualizados de los
; . : Recursos Humanos, | ..
se sientan motivados y  trabajen tiempo que emplee | aumentos y
eficientemente. Y Supervisor de | el Departamento | recompensa,; asi
de Recursos | como de los premio,
- . . Ventas :
-Propicia entre sus trabajadores actitudes Humanos de los salarios, cesta
que les permiten un mejor desenvolvimiento conjuntamente con | navidefia, como otros
en su ambiente laboral. el Gerente y | beneficios brindados.
supervisor de
- Darl men I rabajador ven n revisar
arle aumentos a los t~abajado es de entas, e revisar |~ oo qestacar que
acuerdo a la labor desempefiada por estos y el desempefio de | . .
a la realidad social los trabajadores, a 0S Mmismos  seran
' fin de  fiiar ios determinados por los
. . jar responsables de la
-Dar un buen trato igual para todos. salarios segun los | _: -
oo ejecucion de la
indicadores de :
- Dar cestas navidefias cumplimiento  de estrategia
' cada  trabaiador conjuntamente con la
- 5 J ' | aprobacién de los
-Ofrecer otros beneficios que no estén costo de la cesta Directivos de la
contemplados en el marco legal vigente. navidefia, como
. empresa.
otros beneficios
brindados

Fuente: Vasquez (2013).
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Objetivo 3. Brindar a los trabajadores un lugar armonico que permita el incremento del rendimiento
laboral, para el desenvolvimiento arménico de los trabajadores en la Empresa.

Cuadro 27
Plan de Accion
Estrategias Responsable Duracion Costo

-Aumentar la  motivacion de los
trabajadores mejorando las condiciones
Laborales, estableciendo revisiones
periddicas a los extintores de incendio,
alarmas, escaleras y demas areas de
trabajo.

o Revisiones

-Lograr que los Directivos puedan periodicas de
ofrecer un lugar arménico que asegure
el bienestar de los trabajadores, que les | Gerente de Recursos 20 horas
permita el crecimiento personal tanto
como sea posible, y asi lograr que los
trabajadores sean mas productivos e | Supervisor de Ventas 4 extintores a 500
incrementen su rendimiento laboral. Bs.F c/u= 2000 Bs.F

extintores.

Humanos A

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

-Fomentar un agradable ambiente
laboral.

-Formar trabajadores integrales,
profesionales y competitivos.
Fuente: Vasquez (2013).




Objetivo 4. Implementar las estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el rendimiento
laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada,
asegurando su bienestar en el area de trabajo.

ETT

Cuadro 28
Plan de Accion
Estrategias Responsable Duracion Costo
-Sensibilizar y motivar a los trabajadores | Gerente de [20 horas en | Costo de la

de la empresa.

-Presentar los principales aspectos del
crecimiento personal, como un conjunto
de intercambios para un mejor
conocimiento y aplicacibn de la
motivacion.

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

Recursos Humanos
y Supervisor de
Ventas

horario de

trabajo.

implementacion de
un buzén de
sugerencia de los

trabajadores
100Bs.F.
Actividades en
grupo dando a
conocer la
propuesta, costo

estimado 100 Bs.F
p/p. total 3000 Bs.F

Fuente: Vasquez (2013).




Factibilidad de la Propuesta

La propuesta es viable, ya que la misma tiene una factibilidad de tipo:

psicosocial, econdmica y operativa.

Psicosocial: Al respecto, es importante acotar que no existe resistencia
al cambio, el personal directivo de la Empresa DAYTONA ARAGUA C.A.,

Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada, tiene la mejor

disposicion en aceptar las estrategias propuestas para evaluar el rendimiento

laboral de su personal. En cuanto a los trabajadores adscritos, no presentan

inconvenientes en que se les aplique estas estrategias, por lo tanto, esta

propuesta es ampliamente aceptada por todo el personal que labora en ella.

Financiera: Se considera totalmente factible ya que la empresa esta

dispuesta a invertir en el plan de accién a seguir, el cual generara beneficios

gue repercutiran positivamente en el incremento del rendimiento laboral y por

ende las ventas y las finanzas de la empresa.

Cuadro 29
Costo total de Inversion y Capacitacion
Nombre del Duracion Entidad Total Bs.F
Curso
Estrategia 1 20 Horas Consultores, 500.
Gerenciales C.A.
Estrategia 2 Segun actualizacién | Directivos, Gerente de En revision
de las evaluaciones | Recursos Humanos
del personal
Estrategia 3 Anual Mantenimiento S.A 2000.
Estrategia 4 20 Horas Gerente de Recursos 3100
Humanos Gerente de
ventas
Total 5600. Bs.F

Fuente; Vasquez (2013).
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Operativa: La implementacibn de estas estrategias, constituye un
aporte esencial para todo el personal que labora en la Empresa DAYTONA
ARAGUA C.A. También sera extensivo para el personal Directivo, al poder
contar con una herramienta innovadora para ser implementada, de acuerdo a

los lineamientos establecidos.

Cada trabajador tendréa la oportunidad de conocer todo lo referente a su
puesto de trabajo y asi desenvolverse con seguridad y confianza, en un
ambiente confortable, donde reine la armonia tendiente a mejorar las
relaciones entre todos los integrantes de la empresa, y fortalecer la

motivacion y el desarrollo de personal en esta.

Administracion y Evaluacion de la Propuesta

Al respecto, es importante destacar que la administracion y evaluacion
de la propuesta quedard a cargo del Gerente de Recursos Humanos,
conjuntamente con el Gerente y supervisor de ventas, asi como la
colaboracion de la investigadora que labora en la misma, a fin de realizarle

los ajustes que surjan producto de su implementacioén.

La supervisibn de las estrategias propuestas serd atribucion de los
responsables de cada departamento, siempre respetando los lineamientos
dados por los directivos, asi como el contenido y procurando que se lleven a
la practica de manera mas idonea posible. De este modo, se obtiene el
equilibrio emocional necesario para el logro exitoso de los objetivos y metas

propuestas por la Empresa
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Cuadro 30

Cronograma de Implementacién de las Estrategias Propuestas

Semanas

Actividades

1°" Mes

2do Mes

Aprobacion de los

directivos.

Estrategia 1

Estrategias 4
Reuniones de Trabajo

Estrategias 2 y 3 estan en
proceso de revision para

ser implementadas.

Fuente: Vasquez (2013).
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RECOMENDACIONES

Teniendo como base los resultados obtenidos, y en funcion de las
conclusiones sefialadas se sugiere a la Empresa DAYTONA ARAGUA C.A.,
Ubicada en la Carretera Nacional Cagua-La Encrucijada., las siguientes

recomendaciones:

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

mismas y se incremente su rendimiento laboral, asi como las ventas.

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

-Crear incentivos y reconocimiento al personal de la empresa, con la
finalidad de motivarlos para aumentar su sentido de pertenencia y
responsabilidad, involucrandose en el cumplimiento de las metas y objetivos

propuestos por la misma.

-Facilitar a la alta gerencia informacién sobre crecimiento personal
para que cada trabajador se sienta mas satisfecho con la informacion, de
acuerdo a los criterios y lineamientos establecidos por la empresa para con

los trabajadores.

-Por udltimo, dar a conocer al personal involucrado las ventajas que se

obtendran con la aplicacion de la propuesta.
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ANEXOS A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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PRESENTACION

Estimado Colega:

El presente instrumento de recoleccion de datos fue disefiado para
recabar informacion relacionada con: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
GERENCIALES PARA INCREMENTAR EL RENDIMIENTO LABORAL EN
LA EMPRESA DAYTONA ARAGUA C.A. UBICADA EN LA CARRETERA
NACIONAL CAGUA-LA ENCRUCIJADA. Los datos que usted suministre
seran utilizados Unicamente para fines de investigacion. No coloque su
nombre, ni firma ya que el instrumento es de informacién anonima y
confidencial, s6lo tendra que indicar algunos datos pertinentes al estudio.

Se le agradece suministrar la informacion de la manera mas veraz y
objetiva para que los resultados de la investigacion tengan la validez

esperada.

Gracias por su tiempo y colaboracion

Atentamente,
JANIELIS VASQUEZ

125



INSTRUCCIONES

1. Lea cuidadosamente el instrumento y responda indicando con una
equis (X) la alternativa seleccionada

2. Dé una sola respuesta para cada alternativa

3. Los itemes se han valorizado utilizando la escala de frecuencia

Lickert, presentadas de la siguiente forma:

5. SIEMPRE (S)
4. CASI SIEMPRE (CS)
3. ALGUNAS VECES (AV)
2. CASI NUNCA (CN)
1. NUNCA (N)

Cualquier duda al responder el instrumento serd aclarada por el
investigador.
En lo posible, sea sincero(a) al dar su respuesta; de ello dependera el

éxito de la investigacion.

Gracias por su receptividad
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Instrumento de Recoleccion de Datos

items

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
Veces

Casi
Nunca

Nunca

1..El
Reconocimiento de
los logros es lo mas
importante para Ud.
en el desempefio de
su trabajo?

2. ¢Se le reconoce
a Ud. Cuando su
labor es realizada
de manera efectiva,
aunque se haga de
forma verbal?

3. ¢Ud.  Asume
responsabilidad en
su trabajo?

4. ¢El salario que
ud. Recibe es
acorde a la actividad
que se realiza?

5.¢.Las condiciones

laborales son
acordes permitiendo
asi el buen

desarrollo de las
actividades en el
trabajo?

6.cLas relaciones
personales en su
trabajo son
Optimas?

7.;Considera  Ud.
gue el trabajo le
permite  satisfacer
las necesidades
laborales?

8.;Considera  Ud.
que la actitud del
personal facilita la
realizacion de las
actividades
asignadas?

9. ¢ Considera usted
que en la empresa
existen indicadores
del cumplimiento de
parte de los
trabajadores  para
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las actividades
asignadas?

10.¢,Considera
usted que en la

empresa existe
equilibrio entre
personal contratado
y el trabajo
asignado?

11. ¢ Considera
usted que la

responsabilidad
dada por sus

superiores es
acorde al é&rea de
trabajo?

12.¢;,Considera

usted que el trazar
sus propias metas
es importante para

alcanzar su
realizacion en el
trabajo?

13. ¢Considera

usted que asumen
riesgos calculados,
que permitan
mejorar su calidad
de trabajo?

14.¢; Considera
usted que recibe
retroalimentacion
constante de su
superior sobre el
desempefio
realizado en sus
labores?.

15. ¢ Considera
usted que recibe
reconocimiento
diario, por el logro
de los objetivos
planteados?

16.¢Considera Ud.
gue sus superiores
recompensan a sus
trabajadores?

17.;Considera Ud.
gue su supervisor
inmediato muestra
conocimiento sobre
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las labores que
debe supervisar
constantemente  a
sus colaboradores?

18. ¢Considera Ud.
que estimular
positivamente al
trabajador mediante
la técnica de la
felicitacion por el

trabajo bien
ejecutado es
importante para

elevar la motivacion
en el desempefio de
sus funciones?

19.¢;Considera Ud.
Que lograr la
realizacion personal
es importante para
mantenerse

altamente motivado
en el desempefio de
su trabajo?

20.;Considera Ud.
Que para lograr una
Optima atencion al
cliente interno vy

externo es
necesario
desarrollar una

actitud altamente
positiva?

129




JUICIO DE EXPERTOS

ITEMS

EXCELENTE

BUENO
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©

20

oria

Sumat

X)

Media(

Fuente: Vasquez. Ao 2013

Expertos:

(C) Contenido
(E) Especialista
(M) Metoddlogo
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ANEXOS B
CARTAS DE VALIDACION
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, , titular de la Cédula de

Identidad N° de profesion

, por medio de la presente

manifiesto haber revisado el instrumento en mi calidad de Especialista en el
Area en Estudio, para su aplicacion en el Trabajo Especial de Grado
titulado: EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA DAYTONA
ARAGUA C.A. UBICADA EN LA CARRETERA NACIONAL CAGUA-LA
ENCRUCIJADA, dicho instrumento es objeto de observacion para corregir las
fallas que presente y saber si hay congruencias de términos en el mismo, ya
gue va a ser utilizado en la elaboracion del Trabajo Especial de Grado para
optar al Grado Académico de: Magister Scientiarum en en Administracion del
Trabajo y Relaciones Laborales.

.Por todo lo anteriormente dicho, declaro mi conformidad con el disefio

del instrumento con base a la experiencia que poseo en el area.

En la ciudad de Caracas, a los 23 dias del mes de Octubre del 2012

C.l. V-
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, , titular de la Cédula de ldentidad

N° ,de profesion :

por medio de la presente manifiesto haber revisado el instrumento en el area
de Metodologia, para su aplicacion en el Trabajo Especial de Grado titulado:
ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES GERENCIALES PARA INCREMENTAR
EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA DAYTONA ARAGUA C.A.
UBICADA EN LA CARRETERA NACIONAL CAGUA-LA ENCRUCIJADA,
dicho instrumento es objeto de observacion para corregir las fallas que
presente y saber si hay congruencias de términos en el mismo, ya que va a
ser utilizado en la elaboracion del Trabajo Especial de Grado para optar al
Grado Académico de: Magister Scientiarum en Administracion del Trabajo y

Relaciones Laborales.

Por todo lo anteriormente dicho, declaro mi conformidad con el disefio

del instrumento con base a la experiencia que poseo en el area.

En la ciudad de Maracay, a los 23 dias del mes de Octubre del 2012

C.l. V-
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, , titular de la Cédula de Identidad

N° : de profesion

, por medio del presente

manifiesto haber revisado el instrumento en el area de Contenido, para su
aplicacion en el Trabajo Especial de Grado titulado: EL RENDIMIENTO
LABORAL EN LA EMPRESA DAYTONA ARAGUA C.A. UBICADA EN LA
CARRETERA NACIONAL CAGUA-LA ENCRUCIJADA, dicho instrumento es
objeto de observacion para corregir las fallas que presente y saber si hay
congruencias de términos en el mismo, ya que va a ser utilizado en la
elaboracion del Trabajo Especial de Grado para optar al Grado Académico
de: Magister Scientiarum en Administracion del Trabajo y Relaciones

Laborales.

Por todo lo anteriormente dicho, declaro mi conformidad con el disefio

del instrumento con base a la experiencia que poseo en el area.

En la ciudad de Caracas, a los 23 dias del mes de Octubre del 2012

C.l. V-
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