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RESUMEN

El presente estudio surge por la necesidad de conocer la motivacién que tienen
los trabajadores de la empresa TCN, C.A. en cuanto al salario percibido, el
objetivo general fue analizar el salario como factor motivacional de los
trabajadores de la empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado
Carabobo. En relacion a la naturaleza de la investigacion el estudio se ubico
bajo el caracter de investigacion de campo, enmarcado en el tipo de
investigacion descriptiva, a través del Método Cuantitativo; en base a los
objetivos planteados se desarroll6 el cuadro técnico metodolégico y con ello dos
instrumentos, uno orientado a la identificacion del tipo de salario que perciben
los trabajadores objeto de estudio, el cual se enmarcdé en una entrevista
acompafado de una guia para su debida aplicacion, y otro para identificar el
grado de motivacion de los trabajadores y definir ese grado de motivacion en
cuanto al salario percibido de los mismos, este mediante una encuesta tipo
Likert compuesta por 20 items y 5 opciones de respuesta, dichos instrumentos
fueron debidamente validados a través del Juicio de Expertos y calculada su
confiabilidad. La aplicacién de los instrumentos permitid verificar que los
trabajadores consideran que el salario es un factor motivacional que les permite
realizar sus labores de manera adecuada, permitiendo asi cubrir sus
necesidades basicas que genera mayor bienestar y satisfaccion en sus puestos
de trabajo, asimismo se logré recabar, tabular y presentar la informacion en
gréficos circulares y tablas de frecuencia para su debida interpretacion.

Descriptores: Motivacién Laboral, Salario, Trabajadores.
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INTRODUCCION

En la actualidad cualquier organizacion se maneja bajo criterios totalmente
dindmicos, se toman decisiones al dia a dia y los cambios son casi una
norma a la que hay que adaptarse inmediatamente, todo esto debe lograrse
para ser los mejores en la industria, deben existir ademas métodos que
controlen y regulen todos estos acontecimientos. Siendo importante que en
toda organizacion exista un area de Recursos Humanos, que cumpla con la
vital tarea de crear y proteger el ambiente de forma adecuada en el que las
personas gue trabajen puedan realizar las funciones y objetivos
preestablecidos.

De acuerdo a lo anterior queda claro que Recursos Humanos juega un
papel fundamental en toda organizaciébn ya sea una industria pequefa,
mediana o grande, pero a medida que se incrementan las responsabilidades,
se hace mas dificil la labor de dirigir a un pequefio grupo 0 a un gran
volumen de trabajadores, por lo que se adquiriere asi mayor importancia
para dar respuesta satisfactoria a todas las dificultades que se puedan
presentar; siendo tan impredecibles los cambios que se puedan dar. Por esto
es importante considerar elementos de disposicibn econdémicos, politicos,

sociales, tecnoldgicos, éticos, entre otros, para lograr sus fines.

Ademas de todo lo anterior debe tomarse en cuenta que la motivacion es
un componente sustancial del comportamiento organizacional, que regulariza
el atrevimiento, la voluntad y la conducta en general de los trabajadores,
permitiéndoles apreciar mejor lo que hacen y provocando que trabajen mas

para el logro de los objetivos organizacionales.
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De esta forma, en el ambito laboral constantemente las personas se
motivan para obtener mejores puestos de trabajo, cargos, relaciones con los
jefes o compaferos y mejores salarios. Pero siempre existird algo que los

inspiren a prepararse y desarrollarse tanto personal como profesionalmente.

Sin embargo, se puede encontrar que las organizaciones motiven de
alguna forma a su personal para que estos vayan alineados con la empresa,
pues, todo empresario aspira de la misma forma ser la mejor en productos y
servicios, partiendo de esto, se deberia tomar en cuenta que si no existe tal
motivacion la organizacion no realiza el trabajo adecuado para integrar y

comprometer a sus trabajadores.

De tal manera que el salario tiende a influir sustancialmente en el tema de
la motivacion, ya que es uno de los factores de mayor importancia en la vida
econémica y social de los trabajadores, donde sus familias se ven
directamente afectadas porque dependen casi enteramente del salario para

comer, vestir, pagar alquiler y subvenir a todas sus demas necesidades.

Por ello, los autores decidieron plantear una investigacion, cuyo objetivo
principal fuera analizar el salario como factor motivacional de los
trabajadores de la empresa TCN, C.A ubicada en la ciudad de Valencia,
Estado Carabobo, estructurdndose en cuatro capitulos distribuidos de la

siguiente manera:

En el Capitulo I, EI Problema, en este espacio se desarrollo el
planteamiento del mismo en el cual se explica la situacién ocurrida, donde
conjuntamente se sefialaron los objetivos que se querian lograr,
estructurados como el objetivo general que abarca toda la investigacion y los

objetivos especificos que daran respuesta al anterior descrito, finalmente su
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justificacion donde se expresa los motivos que llevaron a los autores a

desarrollar dicho estudio.

Luego, el Capitulo Il, denominado Marco Teodrico, encentrandose alli todo
lo que sustenta la investigacion, como los antecedentes, los cuales son
estudios que guardan algun tipo de relacion con el contenido y la teoria
abordada que hace referencia a toda aquella informacion relevante de

autores que traten del tema objeto de estudio tanto te6rico como legal.

Asimismo, ha de encontrarse el Capitulo I1ll, nombrado Marco
Metodoldgico, en el mismo se encuentran aspectos relevantes que presentan
la naturaleza y el tipo de la investigacion, las estrategias metodoldgicas
utilizadas, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos para recolectar

los datos, y el analisis de la informacién.

Seguidamente, el Capitulo 1V, los Resultados, en esta seccién se pueden
apreciar los cuadros y graficos desarrollados por medio de los datos
extraidos de la aplicacion de los instrumentos, presentando el diagnéstico de
la entrevista aplicada en primer lugar, para tener conocimiento como es el
pago de los trabajadores, y en segundo lugar la encuesta aplicada
directamente a los trabajadores para conocer la motivacion hacia el trabajo

que realiza.

Para finalizar se presenta en la investigacion las Conclusiones y
Recomendaciones que dan los autores en pro de la organizacion, en esta se
enfatiza la importancia que tiene el proceso de investigacion y que sirve para
corregir y mejorar las condiciones de trabajo de la Empresa TCN, C.A, segun

los resultados que arroje el estudio.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Toda persona esta motivada por una razon propia y particular, la cual
impulsa y dirige todas las conductas hacia una meta trazada, es lo que
distingue de comportarse de una manera u otra dependiendo de las
necesidades y el grado de accién que ejerce sobre la persona. En otras
palabras es aquel impulso, motivo o fuerza que lleva todo individuo a realizar
determinadas acciones ya sea por condiciones internas y/o externas de su

entorno social. Por lo que Amoros (2007) sefala al respecto lo siguiente:

Un trabajador se encontrard motivado para ejercer un
elevado nivel de esfuerzo, cuando considere que esto
hard& que se realice una buena calificacion de su
desempefio; una buena calificacibn como es légico lo
llevara a conseguir recompensas por parte de la
organizacion, de esta forma satisfacera sus propias metas
individuales. (p. 90)

Por lo anterior descrito es importante mencionar que la motivacion laboral
puede variar dependiendo de cada individuo; pues el ser humano es muy
complejo, se mueve por distintos sentimientos y emociones, por lo que
depende tanto de la capacidad individual como de las condiciones
ambientales donde preste un servicio. Por esto es importante que las
empresas comprendan que deben fomentar la motivacién y el esfuerzo de

sus empleados por cumplir los objetivos de la organizacion.
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En consecuencia, existen muchos factores que influyen directa e
indirectamente en la motivacion laboral de cada individuo como la estabilidad
laboral, la falta de reconocimiento, el trabajo poco productivo, clima
organizacional hostil y los bajos salarios. Si se realiza el esfuerzo por evitar
estas situaciones dafiinas existird mas satisfaccion y compromiso por parte
del trabajador y esto no solo llevara al éxito de la organizacién sino que de
igual manera mejorara su calidad de vida, ya que se sentira bien consigo

mismo, tanto en su entorno laboral, social y familiar.

Sin embargo, es importante resaltar que el salario es uno de los factores
de mayor importancia que influye directamente en el proceso social del
trabajo. Aunque no es lo Unico importante puede depender del tipo de
actividad que realice la persona, este debe ir acorde con sus
responsabilidades ya que un trabajo mal pagado desmotiva y produce
problemas organizacionales, al mismo tiempo éste puede influir en la

productividad y desmejorar las relaciones de trabajo de la organizacion.

Por estas razones es importante que la empresa atienda todas aquellas
opiniones y recomendaciones que sus empleados puedan ofrecer, para
conocer todas las politicas salariales que estén generando desmotivacion
por parte de su personal, con esto se lograria disminuir el nivel de
ausentismo, la rotaciones del personal y como consecuencia la fuga de

talento.

Ciertamente, partiendo de este planteamiento, la remuneracion es un
elemento de gran importancia, si se quiere obtener mayor rendimiento en las
actividades que se realizan en la entidad de trabajo TCN, C.A, para asi

cumplir con la misién y vision que se tiene preestablecida.
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Todas aquellas metas que se desee alcanzar en pro de la organizacion,
se veran afectadas por las acciones que los trabajadores realicen sin la
motivacion pertinente, la cual se ve reflejada en las inasistencias
injustificadas diarias en su puesto de trabajo, con retardos a la hora de
llegada, de 10, 20 o hasta 30 minutos, irritabilidad del personal a la hora de
trabajar en la linea de produccion, irrespeto hacia sus jefes inmediatos y
mala manipulacién del producto, que trae consigo, quejas constantes de los
supervisores hacia los trabajadores, clima laboral negativo y perdida de
productos. Estas situaciones son objeto de interés para las personas que se
encargan del proceso productivo y gerencial, con el fin de poder tomar
previsiones para mantener al personal satisfecho, que conlleve a un
excelente desempefio, ya que si estos no son tomados en cuenta la
produccion, su eficacia y eficiencia llegan a ser totalmente negativas para la

empresa.

Es por consiguiente necesario, que el salario siendo un elemento
importante que ejerce una fuerte influencia sobre actitudes y valores del
personal, pueda evitar posibles problemas que se puedan presentar en la
organizacién seleccionada por lo que es preciso que los encargados de la
gestion de personas definan cuales son las necesidades laborales e
individuales de los trabajadores. Por estas razones se analizo el salario como
factor motivacional de los trabajadores de la empresa TCN, C.A ubicada en

la ciudad de Valencia. Estado Carabobo.

Como consecuencia a la problematica antes sefalada, motivd a los
investigadores a presentar la propuesta que condujo a formular las siguientes

interrogantes:
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¢, Cudl es el tipo de salario que perciben los trabajadores de la empresa
TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo?

¢Cual es el grado de motivacion que sienten los trabajadores de la

empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo?
¢, Como es el grado de motivacion que tienen los trabajadores en cuanto al
salario percibido de la empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia

Estado Carabobo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo general

Analizar el salario como factor motivacional de los trabajadores de la

empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo.

Objetivos especificos

Identificar el tipo de salario que perciben los trabajadores de la empresa
TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado. Carabobo

Identificar el grado de motivacion que tienen los trabajadores de la

empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo
Definir el grado de motivacion que tienen los trabajadores en cuanto al

salario percibido de la empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia
Estado Carabobo
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Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion se realiz6 para generar aportes que ayuden a mejorar
las condiciones salariales de las personas que laboran en la entidad
seleccionada, tomando en cuenta lo alcanzado con esta investigacion, se
proporciona informacion importante acerca de cémo se sienten los
trabajadores con respecto al salario que devengan, alineando esto a sus
objetivos, se aseguraran de tener trabajadores mas comprometidos y

satisfechos de lo que estén ahora.

Ademas, se indagd sobre algunos aspectos especificos del proceso
productivo y del trabajador que pudieran incidir en forma negativa en la
motivacion laboral, y de esta manera se ofrecié a los niveles gerenciales de
Recursos Humanos, la informacion necesaria, a fin de poder hacer
intervenciones oportunas que contribuyan al desarrollo del Recurso Humano
y lograr un mayor grado de motivacion, permitiendo al mismo tiempo que los
trabajadores se sientan satisfechos y orgullosos de las actividades que

realizan.

Sin embargo, a pesar de que las personas ofrezcan su tiempo y fuerza
dentro de las organizaciones, y estos a cambio reciban una contraprestacion
por sus servicios, no implica que con este intercambio de derechos y
responsabilidades, ellos se encuentren motivados con su puesto de trabajo,
al contrario, algunas veces los empresarios se olvidan de que la produccién
generada viene dada de una fuerza hombre, que debe ser cuidada y
manejada para que pueda influir positivamente en la produccion, ya que si
no, esto genera un clima laboral pesado y una disminucion en la eficiencia

del talento humano.
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De igual forma la investigacion tuvo un impacto novedoso y de gran valor
ya que estos estudios aportaron informacion importante sobre como motivar
al personal a cargo y de alguna manera convertira al gerente en un lider
capaz de cumplir los objetivos en conjunto con sus subordinados. Es
importante destacar que con esto tanto la organizacion como sus empleados
se vieron favorecidos, el primero por el incremento de la productividad y la
segunda por la mejora del paquete salarial. Asi mismo, se beneficiaron
aguellos familiares o personas que dependan directamente de los

trabajadores que alli laboran.

Al desarrollarse la presente investigacion se contribuyé con la empresa
seleccionada para que adaptaran sus politicas de compensacion al entorno
econdmico y al contexto legal del pais, sin obviar las diversas técnicas de
analisis, evaluacion y valoracion de puestos que se desarrollan para la

creacion de estructuras salariales.

Otra razoén, que justifico la realizacion del trabajo realizado radica en la
escasez de estudios llevados a cabo en este campo, lo cual pone de
manifiesto la necesidad de abordar el tema desde una perspectiva orientada
en mejorar la calidad de vida de los trabajadores, mediante la identificacion y
evaluacion de aquellos factores que inciden en la motivacién laboral de los
trabajadores como participantes activos en la productividad de cualquier

entidad de trabajo.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico es la fase de la investigacion donde se detallan,
describen y dan a conocer los aspectos tedricos y antecedentes relacionados
con la investigacion, con el objetivo de proporcionar una base fundamentada.
De alli pues, que su estructura légica y consistencia interna, permitira el
analisis de los hechos conocidos, asi como orientar la busqueda de otros
datos relevantes. En consecuencia, cualquiera que sea el punto de partida
del problema se requiere de la definicion conceptual y la ubicacion del
contexto tedrico que orienta el sentido de la investigacién. Por lo cual en la
misma se presenta todo lo relacionado con la motivacion salarial de los
trabajadores. Hernandez, Ferndndez, Baptista (2006: 64) acotan sobre este
particular que “es un compendio escrito de articulos, libros y otros
documentos que describen el estado pasado y actual del conocimiento sobre
el problema de estudio. Nos ayuda a documentar como nuestra investigacion

agrega valor a la literatura existente”.

Antecedentes de la Investigacion

Para realizar cualquier investigaciéon se debe contar con todas aquellas
herramientas que puedan ser utilizadas para realizar los aportes pertinentes
sobre el tema, como informes, referencias y evidencias necesarias para
guiarse, proyectados por un acumulado de hipétesis que puedan ofrecer
bases consistentes de todo el proyecto de investigacion. Al respecto Briones
(2002), conceptualiza lo siguiente:
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El marco de antecedentes esta formado por el conjunto de
conocimientos que otros estudios ya han logrado sobre el
tema o el problema de investigacion propuesto por el
investigador. Son referencias directas a resultados
obtenidos dentro de una misma area de indagacion (p.
21).

En este aspecto estard en juego la capacidad investigadora de los
autores, en tal sentido, a continuacion se presentan los antecedentes que

sirvieron de base para el desarrollo del presente trabajo de investigacion:

Comenzando con Mendoza Mariela (2014) en su trabajo especial de
grado titulado: Factores Motivacionales que Influyen en el Desempefio
del Gerente de Aula presentado ante la Comision Coordinadora del
programa de Gerencia Avanzada en Educacién, Direccién de Postgrado de

la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad de Carabobo.

El estudio tuvo como propdsito analizar los factores motivacionales que
influyen en el desempefio del personal docente de la E.B. José Ignacio
Pulido, del Municipio Bejuma del Estado Carabobo, para lo que fue utilizado
el tipo de investigacion descriptiva y un disefio de campo. La poblacion
objeto de estudio estuvo constituida por 22 docentes de aula; para la muestra
se tomd el mismo numero de la poblacion por ser esta muy reducida,
permitiendo abarcar la totalidad de la misma. La informacion se recolecto a
través de un cuestionario, el cual estuvo constituido por 15 preguntas
policotbmicas cerradas con 3 alternativas de respuesta: Siempre, Algunas
veces, y Nunca. La confiabilidad fue medida a través del coeficiente Alfa de
Cronbach. El mencionado instrumento fue sometido a validacion a través del

juicio de expertos, contando con tres especialistas en las areas de
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investigacién y gerencia educativa, para luego ser aplicado y analizado de

acuerdo a cada variable y su correspondiente item.

El estudio se fundamentd en la teoria de Maslow, el cual clasifico las
cinco necesidades en mayores y menores. Entre los resultados de los
factores motivacionales que influyen en el desempefio del personal docente
de la E.B. José Ignacio Pulido, quedo evidenciado que tanto la remuneracion
como las condiciones de trabajo, como factores extrinsecos, permiten
generar motivacion en el trabajo de los docentes, por lo tanto los docentes no
se motivan a realizar su trabajo; sélo lo consideran un compromiso de su
labor docente. En consecuencia, se recomienda a la institucion promocionar
una mejor politica salarial y bonificaciones, ya que seria una manera de

motivar mas al docente.

Se destaca el estudio de Pinto Maria (2013) en su trabajo especial de
grado titulado: Motivacion y Rendimiento Laboral de los Trabajadores del
Departamento de Ventas en una Empresa Destinada al Corretaje
Inmobiliario del Estado Carabobo presentado ante la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo para optar al titulo de

Licenciada en Relaciones Industriales.

Dicha investigacion se llevé a cabo en una empresa dedicada al corretaje
inmobiliario, ubicada en Valencia Edo. Carabobo, presentando como
problematica la disminucion del rendimiento laboral de dichos trabajadores
debido al atraso de pago de comisiones y fraccionamientos de dichos pagos

la cual genera disminucion en ventas y la desmotivacion de los trabajadores

Teniendo como objeto de estudio analizar la influencia que tiene la

motivacion en el rendimiento laboral de los trabajadores del Departamento de
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Ventas en una Empresa destinada al corretaje inmobiliario del estado
Carabobo, buscando de esta manera que la organizacion de estudio motive a
sus trabajadores , haciéndoles sentir parte de una familia, incentivandolos a
cumplir las pautas establecidas, manteniendo la premiacion por ventas
realizadas y reconocer que gracias a ellos lograran la productividad que
desean, mejorando con el tiempo en todos los aspectos para lograr la

estabilidad que cada trabajador desea.

La investigaciébn es de tipo descriptiva y de campo, ya que permitié
determinar caracteristicas concurrentes en el problema planteado, lo cual
facilita la obtencion de conocimientos y de datos precisos, la técnica e
instrumento que se aplicé fue la encuesta, mediante un cuestionario, no
aplicandose criterios muéstrales, de esta manera se llegé a la conclusién de
que existen incentivos y estimulos que le brindan a los trabajadores la
motivacion necesaria, que fomente un 6ptimo rendimiento laboral acorde a

las necesidades, tanto de la organizacién como de los trabajadores.

Seguidamente, Aquino Maria (2012) en su trabajo de grado titulado:
Motivacion Laboral de los Docentes en una Facultad de una Institucién
de Educacién Superior del Estado Carabobo, presentado ante el Area de
Estudios de Post Grado de la Universidad de Carabobo para optar al titulo de
Especialista en Gerencia en Recursos.

Esta investigacion se llevd a cabo en una Institucion de Educacién
Superior del Estado Carabobo, teniendo como problematica la continua
rotacion del personal en dicha institucion, haciéndose necesario estudiar lo
referente a los factores motivacionales e incentivos que motivan al personal

docente. De esto surge como objetivo principal de la investigacion analizar la
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motivacion laboral que se da en un grupo de docentes de una Institucion de

Educacién Superior del Estado Carabobo.

De esta manera se llega al objetivo planteado por la necesidad de conocer
como la motivacion laboral del personal docente ayuda no solo a la
organizacion a alcanzar sus objetivos sino que también como cada individuo,
puede motivarse a lograr un mayor desempefio, si este cumple con lo
establecido por la organizacion y si la misma a su vez logra satisfacer las
necesidades de este, ya sean estas motivaciones, de indole ambientales o

por los incentivos contractuales que les proporcionan.

Ademas se puede decir que esta es una investigacion de tipo descriptiva y
no experimental que utiliza un método estadistico basada en una encuesta,
tipo escala Likert, junto a una revision documental y una guia de
observaciéon. En conclusidbn se explica que se puede lograr mejores
incentivos, para que asi la gerencia de la misma institucion logre que sus

trabajadores se sientan mas motivados en cuanto a su actividad laboral.

De esta forma, con los instrumentos aplicados en dicha investigacion, se
obtuvo como resultado que tanto las actitudes como el comportamiento de
los trabajadores, permiten prevenir o solucionar diversas situaciones que
involucren el desarrollo de la mejora continua del trabajador en su proceso
de productivo, y que cuando esta mejora continua se da es porque el sistema
de incentivos puede lograr el fin de la organizacién y la satisfaccion de sus
trabajadores. La poblacion estimada fueron el total de trabajadores de la
Facultad de Humanidades de la Institucion estudio la cual estd conformada
por 97 trabajadores y la muestra fue de 40 trabajadores pertenecientes a la

poblacién Docente seleccionada.
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Otra investigacion fue la de Erazo Thais (2011) en su trabajo de grado
titulado: La Motivacién como Factor Clave en el Desempefio Laboral del
Personal Docente del Instituto Universitario Adventista de Venezuela,
presentado ante el area de estudios de Postgrado de la Universidad de
Carabobo para optar al titulo de Magister en Administracién del Trabajo y
Relaciones Laborales. Aprobado

La mencionada investigacion se realizd en el Instituto Universitario
Adventista de Venezuela, en el Municipio Nirgua del Estado Yaracuy.
Teniendo como problemética en dicho Instituto la ausencia de planes de
carrera para avanzar en los niveles jerarquicos de la organizacion, que esto
conlleva a un liderazgo centralizado, que crea un factor desmotivante en los
trabajadores. Las fallas en la comunicacion al no considerar las opiniones de
los subordinados en la toma de decisiones gerenciales, crean resentimiento y

poca motivacién hacia la cultura organizacional.

En donde el objeto de estudio de la investigacion fue analizar la
motivacion como factor influyente en el desempefio laboral del personal
docente que labora en el Instituto Universitario Adventista de Venezuela,
llegando a esto por el hecho de querer conocer cual es la fuerza impulsadora
para que los docentes decidan trabajar para esta institucion educativa. El
estudio se desarroll6 como un modelo no experimental, el cual segin sus
caracteristicas se enmarcé en un disefio descriptivo, con la estrategia
metodoldgica de campo transaccional. Para la recoleccién de datos se utilizd
un cuestionario policotomico tipo escala de Likert. El andlisis de los
resultados se realiz6 de forma cuantitativa, donde la informacion que se
obtuvo a través del instrumento fue sometida a procesos estadisticos. Los
datos fueron tabulados y graficados utilizandose una distribucién de

frecuencias, medidas de tendencia central y de dispersion a fin de conseguir
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los resultados para ser presentados como conclusiones del estudio de
investigacion que existe un alto grado de motivacion intrinseca y extrinseca
en los profesores del Instituto Universitario Adventista de Venezuela que

inciden en su buen desempefio contextual de los mismos en la institucion.

A su vez se encuentra el trabajo de grado de Sanchez Maria (2011)
titulado: Motivacién como Factor Determinante en el Desempefio Laboral
del Personal Administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.
Puerto Cabello, Estado Carabobo. El mismo fue presentado como requisito
parcial para optar al grado de Especialista en Gerencia Publica.

Esta investigacion se realizé en la Universidad Nacional Experimental
Politécnica de la Fuerza Armada Nacional, teniendo como objetivo general
analizar los factores motivacionales presentes como elementos claves para
el desempefo del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince

Lara”. Puerto Cabello, estado Carabobo.

Para el desarrollo del estudio se realiz6 la investigacion de tipo
correlacional, descriptiva y de campo, conformando una poblacién de doce
trabajadores siendo esta pequefia, finita y homogénea no se aplicé criterios
de muestra. Utilizando la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos
estructurando estd en un cuestionario con 39 preguntas por escala tipo
Lickert el cual fue validado por juicio de expertos. Esta informacioén fue

recolectada, tabulada y graficada para realizar las debidas interpretaciones.

Y en conclusion se determiné que existe un alto indice de descontento por
el personal ya que el ingreso que perciben no le parece acorde con las
funciones que cumplen en los departamentos de Administracién y Recursos

Humanos, por tal motivo se considera que sus necesidades motivacionales
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se encuentran medianamente satisfecha. Por lo tanto se pudo observar que
si el personal no tiene un alto nivel de motivacion, su rendimiento laboral no

es el mas adecuado para realizar sus actividades.

Referente Tedrico

Rojas (2013: 71) menciona que el referente tedérico no es mas que
“sustentar debidamente el problema en un cuerpo de conocimientos. Esto
implica analizar y exponer aquellos elementos tedricos generales vy
particulares que se consideren pertinentes para guiar el proceso de
investigacion”. A continuacién se describiran todas aquellas referencias
literarias que pueden aportar valor relevante a la investigacion realizada.
Esta proporciona las bases necesarias para fortalecer la relevancia y
factibilidad de lo investigado.

Teoria de la Motivacion

Jerarquia de las necesidades de Maslow

En su libro Comportamiento Organizacional, Amoros indica que esta es
una de las teorias mas conocidas, fue creada por Abraham Maslow; la cual

indica que un individuo cuenta con cinco tipos de necesidades:

1. Fisiolégicas: estas se refiere al alimento, agua, aire, y vivienda,
conforman el nivel mas bajo de la jerarquia de Maslow, segun Robbins
(2009: 176) “Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades

corporales.”
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2. De seguridad: de igual manera esta encierra las necesidades de
seguridad, estabilidad, falta de dolor, amenazas o cualquiera

enfermedad. Amoros (2007) Acota que:

Cuando estas necesidades se encuentran insatisfechas,
originan en las personas un estado de busqueda por
satisfacerlas. Los individuos que se centran en ella,
valoran sus trabajos, sobre todo porque lo ven como una
defensa contra la pérdida de la satisfaccion de
necesidades bésicas. (p. 82)

3. Sociales: Para referirse a estas necesidades se habla del apego,
sentido de pertenencia, la aceptacion fisica y emocional. Estas suelen
aparecer una vez satisfechas las necesidades fisiologicas y de
seguridad.

4. Reconocimiento: Se incluye en esta definicion todos aquellos factores
de valoracién interna como el respeto a si mismo, independencia y el
logro, ademas de los elementos exteriores, como la posicién social,
creencia y la atencion. Segun Amoros (2007: 82) “Un individuo que
tiene esta necesidad, desea que los demas lo traten con respeto, y
gue los consideren competentes y capaces, asi como ser aceptados
por lo que son.”

5. De autorrealizacion: Es todo aquello que el individuo puede llegar a
ser, o de lo que es capaz de convertirse, es decir, es el logro de
cumplir las aspiraciones personales. Los individuos que logran
completar su autorrealizacion, son capaces de aceptarse a si mismas
y a los demas, aumentando su capacidad para corregir errores.
Robbins (2009: 176) “se incluyen el crecimiento, el desarrollo del
potencial propio y la autorrealizacion.”
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De esta forma se puede agregar que el soporte presentado en esta teoria

permanece en las siguientes suposiciones elementales:

1. Que la necesidad satisfecha, disminuye el valor de la misma como
factor motivacional, ya que una vez que una de estas necesidades se
satisface esencialmente, la siguiente se vuelve mas dominante.

2. También que las necesidades de la mayoria de las personas, es muy
variada, ya que afectan el comportamiento en algin determinado
acontecimiento.

3. De igual manera todo individuo afronta una necesidad insatisfecha en
cualquier etapa de la vida y hasta que esta no es satisfecha ella
domina a la persona.

4. Por ultimo corresponde satisfacer las necesidades del nivel mas bajo,
antes que las del nivel superior se impulsen con fuerza capaz de

estimular la conducta.

Esta teoria se relaciona con la investigacion ya que todos los trabajadores
tienen el derecho de satisfacer las necesidades planteadas en esta teoria, ya
que sin un salario suficiente no podran adquirir todos aquellos elementos que
los ayude a cumplir con todos sus requerimientos para tener una vida plenay

estable.

Teoria de la Motivacién-higiene

Ademas de la teoria ya mencionada, se puede encontrar con la teoria de
motivacion- higiene que segun Amoros (2007: 83) “Fue propuesta por
Frederick Herzberg. Basandose en la certeza que la relacion entre un
individuo con su trabajo es elemental y que su actitud hacia su trabajo puede

determinar el éxito/fracaso del individuo, este psicélogo investigo la pregunta
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¢ Qué quiere las personas de su trabajo?, de las respuestas obtenidas
acumulé informacién sobre diversos factores que afectaban los sentimientos

de los trabajadores sobre sus empleos”.

Y de ello surgieron dos tipos de factores, que Amoros (2007) define como:

Factores motivadores: Que incluye el trabajo en si
mismo, el reconocimiento, la responsabilidad y los
ascensos. Todos ellos se relacionan con los
sentimientos positivos de los empleados acerca de su
trabajo, los que a su vez se relacionan con las
experiencias de logros, reconocimiento y
responsabilidad del individuo. En conclusion los
motivadores son factores intrinsecos, vinculados
directamente con la satisfaccion en el trabajo y que
pertenecen en gran parte al mundo interno de la
persona.

Factores de higiene: Incluye las politicas de
administracion de la organizacion, la supervision técnica,
el sueldo o salario, las prestaciones, las condiciones de
trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se
relacionan con los sentimientos negativos de las
personas hacia su trabajo y con el ambiente en el cual
éste se realiza. Los factores de higiene son extrinsecos,
es decir externos al trabajo, actian como recompensas
a causa del alto desempefio si la organizacion lo
reconoce. Cuando son adecuados en el trabajo,
apaciguan a los empleados haciendo asi que no estén
insatisfechos. (p. 83)

El Salario Como Factor Motivacional

Es toda remuneracion, que perciba un trabajador por los servicios
prestados en una institucion, empresa, o faena. Este debe ser regular,
permanente y cuantificable en dinero. Segun Ayala (2004: 188) define

remuneracién como “La compensacion econdmica que recibe un colaborador
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por los servicios prestados a una determinada empresa o institucion. Y esta

destinada a la subsistencia del trabajador y de su familia.”

Es importante que la gestion de personal estudie los elementos y procesos
para lograr las remuneraciones completas que debe tomar el trabajador, para
gue de esta forma sea ajustada con su importancia concisa; por eso se debe
estructurar toda remuneracion por su puesto, eficiencia personal, las

necesidades del empleado y también por las posibilidades de la empresa.

Ademéas de lo anterior se debe tomar en cuenta los primordiales
componentes que se pueden determinar de los salarios, dependiendo del

pais y la época:

1) El coste de la vida: Esto es importante ya que inclusive en las familias
de ingresos mas bajos los salarios suelen conseguir niveles capaces
de costear el valor de sostenimiento de los trabajadores y sus familias;
pues de no ser de esta forma, la sociedad activa no conseguiria
reproducirse. En relacion a esto, Ayala (2004) hace referencia a lo

siguiente:

Indudablemente es un factor que siempre estara presente
al contemplar remuneraciones, ya que la inflacién
econdmica siempre influird en este mundo globalizado.
Por lo tanto servir4 para otorgar incrementos teniendo en
cuenta el salario vigente. Si bien es cierto que las
remuneraciones deben asegurar a los trabajadores un
nivel de vida razonable, pero éstos deben ser lo
suficientemente adecuados, para que los trabajadores
puedan satisfacer no sélo sus necesidades basicas, sino
también las de educacion, ahorro y esparcimiento. (p.
214)
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2)

3)

4)

Niveles de vida: Estos determinan lo que se llama salario de
subsistencia, y esto permite crear los niveles del conocido salario
minimo. Esto con la finalidad de lograr el progreso del nivel de
subsistencia en una nacion creando imposiciones salariales para que
los trabajadores se favorezcan de la riqueza establecida. Cuando se
presentan estas presiones los patronos se ven en la obligacion a
acceder ante las altas exigencias salariales, los legisladores decretan
leyes por las que se instauran el salario minimo y asi muchas otras
medidas que pretenden perfeccionar las condiciones de vida de los
trabajadores.

La oferta de trabajo: esta se da cuando la oferta de mano de obra es
insuficiente en relacion al capital, tierra y otros elementos de
produccioén, los empresarios apuestan entre si para contratar a los
trabajadores, siendo por este fenomeno que los salarios tienden a subir
en escalas. Mientras que cuando la oferta de mano de obra es
respectivamente exuberante y la misma excede la peticion, la
competitividad entre los trabajadores para lograr conseguir uno de los
pocos puestos de trabajo disponibles tendera a bajar el salario medio.
Por su parte expresa Ayala (2004: 215) “...a retribucién econdémica por
el esfuerzo desplegado por los colaboradores debe ser justa y
responder a sus esfuerzos, habilidades y capacitacion de quienes
prestan sus servicios.”

La productividad: los salarios tienden a aumentar cuando sube la
productividad. Esta depende en gran medida de la voluntad y de la
calificacion de la mano de obra, pero sobre todo del conjunto de
técnicas disponible en la organizacion. Segun Ayala (2004: 214) “Es un
factor trascendental para establecer incentivos econémicos por el logro
de mayores niveles de produccion, por cuanto mas produce mas debe

ganar ya sea en forma individual y/o grupal.”
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5) Poder de negociacion: este es un factor muy importante para la
organizacion de los trabajadores, ya que estos estan agrupados en
sindicatos y asociaciones politicas que aumenta su poder negociador,

favoreciendo un lote de la riqueza nacional mas igualitario.

En relacion con lo anterior expuesto es necesario mencionar que existen
unas determinadas caracteristicas especificas compuesta en toda

remuneracion que deben ser clasificadas de la siguiente manera:

1. Contraprestacion.- Esta se da por motivo de intercambiar el trabajo o
servicio suministrado por medio del contrato de trabajo por la
retribucion monetaria. Segun Chiavenato (2009: 287) “El salario es
una contraprestacion por el trabajo que una persona desempefia en la
organizacion. A cambio del dinero.”

2. Libre disposicién.- Son todas aquellas gratificaciones monetarias
pagadas al trabajador, que pueden ser manejadas libremente para
satisfacer las necesidades individuales, sin tener que consultarlas o
comunicarlas a su patrén.

3. Cancelada en dinero.- Cualquier retribucion dada al trabajador debe
ser solventada preferiblemente en dinero, aunque existen algunas
excepciones donde las mismas pudieran ser pagadas en especies, es
decir, articulos de primera necesidad, pero esta debe ser,
primeramente, con la aceptacion del colaborador,

4. Intangible.- se dice intangible porque no puede ser manipulada por
ninguna persona que no sea el mismo colaborador o en algunos casos
especiales por su esposa, padres, 0 hijos, que cuenten con la previa
autorizacién que le proporcione el poder para ser manipulada y debe

estar firmada legalmente.
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5. Inembargable.- ninguna deuda adquirida con personas ajenas a la
organizacion por el colaborador, puede ocasionar de algun modo el
embargo del salario.

6. Con caracter preferencial.- Cuando ocurren procesos de quiebra o de
liquidacion de la organizacion los salarios y beneficios sociales del
trabajador, siempre tendran preferencia ante las demas deudas del

empleador.

Tipo de Salarios para Motivar a los Trabajadores.

Existen muchas maneras de clasificar el salario percibido por los
trabajadores, ya que cada organizacibn se maneja de distintas maneras;
como por el medio utilizado para el pago, la capacidad adquisitiva, por el
limite, o en su defecto, el mas utilizado por la forma de pago, a continuacién

se explicara cada uno de ellos.

a) Por el Medio Utilizado para el Pago

1. Pago en moneda: son los salarios que se administran en moneda
de curso legal, es decir, los que se pagan en dinero efectivo.

2. Pago en especie: es la remuneracion que se le da al trabajador en
productos, servicios, habitacion, etc.

3. Pago mixto: es el que se paga una parte en moneda y otra en

especie.

b) Por su Capacidad Adquisitiva
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1.

Salario nominal: Este representa la cantidad de dinero fijado en el
contrato individual de trabajo por el cargo ocupado. Segun Chiavenato
(2009: 286) “En una economia inflacionaria, si el salario nominal no es
actualizado periédicamente, se erosiona y sufre la consecuente
pérdida de poder adquisitivo.”

Salario real: Constituye la suma de bienes que el trabajador puede
llegar a obtener con el salario percibido y se refiere al poder
adquisitivo en el mercado, es decir, el poder de compra o la cantidad

de productos o servicios que pueden adquirir con el salario.

Por su Limite

Salario minimo: este salario se caracteriza por ser suficiente para
satisfacer las necesidades normales de la vida del trabajador,
definiéndola Hernandez (2002: 11) como la “Cantidad fija que se paga,
debido a una negociacién colectiva o bien a una ley gubernamental, y
que refleja el salario mas bajo que se puede pagar para las distintas
categorias profesionales”. Por su parte Ayala (2004: 193) sefiala “su
fijacion depende del pacto o convenio colectivo o bien de disposicion
legal, esta remuneracion bésica consecuentemente excluye las
gratificaciones, bonificaciones y toda otra remuneracion eventual o

permanente”.

En general, el establecimiento de un salario minimo no anula el
derecho de los trabajadores a demandar salarios superiores al minimo
establecido. EI método para establecer un salario minimo mediante
una negociacién colectiva adolece, sin embargo, de una seria
limitacion, puesto que los acuerdos derivados de la negociacion

colectiva solo afectan a los trabajadores de una determinada fabrica,

40



d)

profesion, industria o area geografica, y por lo tanto resulta
inadecuado en aquellos casos en los que la tasa salarial predominante

en todo un pais ha caido hasta niveles demasiado bajos.

Salario maximo: es el salario mas alto que permite a las empresas a

una produccion costeable.

Por la Forma de Pago

Por unidad de tiempo: este es utilizado cuando solo se toma en cuenta
el periodo en que el trabajador utiliza su fuerza de trabajo a la
disposicion del patron. Segun, Chiavenato (2009: 286) “La unidad de
tiempo puede tener la dimension de una hora, semana, quincena o
mes y, por lo mismo, las personas son contratadas por hora o por
mes.”

Por unidad de obra: esta forma de pago se computa cuando el trabajo
se produce de acuerdo al numero de unidades producidas por la
persona. La misma cuenta con técnicas de incentivos y recompensas
por produccién. Segun Ayala (2004: 191) “Para su determinacion se
tiene en cuenta la produccion o resultado del trabajo realizado por el
colaborador.”

Por tarea: este método se refiere a una combinacion de las dos
anteriores por el hecho de que todos los trabajadores estan sometidos
a una jornada de trabajo obligatoria pero a su vez, su salario sera

determinado por las piezas que produzca en dicha jornada.
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Ademéas de lo anterior, es importante mencionar que existen unas
condiciones especiales para realizar los pagos de los salarios percibidos,

entre estas condiciones se tiene:

a. Todo pago debe realizarse de forma directa al trabajador, a menos
que exista un poder legal que de atribuciones al conyugue, hijos,
hermanos mayores o padres del trabajador.

b. La retribucién debe formalizarse solamente por el empleador o en
caso extremo pudiese ser un tercero, que acceda al trabajador a
disponer de la remuneracion en el momento oportuno y sin atraer
gastos innecesarios.

c. Toda remuneracion debe ser pagada en la forma establecida
previamente, inmediatamente después de la prestacion del servicio,

en los periodos acordados por ambas partes.

El salario que debe formar parte de cualquier pago de un trabajador debe
estar compuesto por tres factores, que se conoce como la retribucién total,
gue no es mas que el pago mixto o conjunto de los componentes salariales el
cual puede variar mucho en funcibn de cada empresa. El primer
componente, y el mas importante en la mayoria de las empresas, es el
salario base, es decir, la cantidad fija que recibe normalmente el trabajador,

ya sea como salario o como retribucion por hora.

El segundo componente de la retribucion total esta formado por los
incentivos salariales, que no es mas que los programas disefiados para
recompensar a todo trabajador con altos niveles de rendimiento los mismos
pueden ser las primas y participacion en los beneficios de la empresa. Y por
ultimo y tercer componente de la retribucion total esta formado por las

prestaciones sociales que segun Cardy, Balkin, Gomez (2008: 374), no son
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mas que las “denominadas retribuciones indirectas. Las prestaciones
incluyen una gran variedad de programas (por ejemplo, seguros meédicos,
vacaciones o subsidio de empleo)”. La misma se puede visualizar en forma

grafica como sigue a continuacion.

Figura N° 1

Componentes de la Retribucion Total

Retribucion Total

Prestaciones
Incentivos Sociales/
SEEUEIES Retribuciones
Indirectas

Salario Base

Fuente: Cardy, Balkin, Gomez (2008: 375)

Ante lo cual conviene sefalar que se usan las palabras sueldos y salarios,
retribucion y remuneracion, para abarcar de forma Gnica a un mismo
concepto que esta directamente relacionado con lo percibido por un
trabajador, producto de la prestacion de un servicio bajo relacion de
dependencia y bajo ciertos parametros que caracterizan la relacion laboral y

la prestacién del servicio.

Motivacion Individual.

Se podria definir como los estimulos que mueven al hombre a ejecutar
estipuladas acciones y mantenerse en ellas para lograr su culminacion. Esta
expresion esta relacionada con atrevimiento e interés, simboliza un elemento

fundamental internamente del hombre, donde es primordial marcar la
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necesidad de incitar a los individuos y a los grupos a fin de conseguir el
mejor desempefio y satisfaccion de los mismos. Al respecto, Robbins (1996:
212) define la motivacion como: “Voluntad de llevar a cabo grandes
esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal”’, esto
pretende indicar que la motivacion habitual se refiere al esfuerzo por
conseguir cualquier meta, alcanzando asi los objetivos dentro de la

organizaciéon y por ende las metas propias.

Otra definicién a tomar en cuenta es la de Amoros (2007) donde identifica

que:

También se llaman necesidades no satisfechas. Cumplen un
papel muy importante en la determinacién de lo que la
persona percibe. Las necesidades y los deseos mas
indispensables de un individuo, pueden influir en la
percepcion en un momento determinado. Por lo general, las
personas perciben las cosas que prometen contribuir a
satisfacer sus requerimientos y que en el pasado fueron
placenteras.

Los Intereses: Si usted vive en Perl y ha ganado una beca
para estudiar un doctorado en ciencias en EE.UU., por una
investigacion realizada y que beneficiada a poblacion
mundial en general, lo mas probable es que se inscriba en
un curso para aprender inglés, pues si no lo domina no va a
poder seguir sus estudios en ese pais.

Las experiencias pasadas: Los individuos perciben aquellas
cosas que se pueden relacionar, no obstante en muchas
circunstancias, las experiencias pasadas actuaran
incapacitando el interés de un objeto determinado.

Las expectativas: Ellas pueden deformar las percepciones
de un individuo de lo que advertira en lo que espera ver. El
Objetivo: Las caracteristicas que tienen el objeto que se esta
observando puede causar una influencia en lo que las
personas perciben.

La situacion: El contexto en el cual se ven las cosas o
sucesos también juega un papel importante, ya que todo
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aquello que se encuentra en el ambiente influye en nuestras
percepciones (p.51).

Motivacion Laboral

Partiendo de la idea anterior la motivacion laboral se podria definir como
los estimulos que recibe la persona que lo guian a desempefiarse mejor o
peor en su trabajo, Amoros (2007:74) la define como “la actitud general de la
persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas desempefian son
mucho méas que actividades que realizan, pues ademas requiere interaccion
con los colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos
organizacionales asi como con sus politicas, cumplir con los estandares de
desempeiio, sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas otras

cosas’.

Con lo anterior descrito se da a conocer que la motivacion o la manera de
reaccionar ante este sentimiento estard atada claramente con la
personalidad y el sistema de reconocimientos que tenga la persona, de alli
surge la necesidad de que el guia sea capaz de diferenciar entre un individuo
que por medio de estimulos sea competente de dar lo mejor de si, y ante
circunstancias desfavorables este no se rinda, e inclusive se pueda conocer
qué estimulos pueden darse cuando se estd en un escenario dificil de la
persona para que esta se restablezca lo méas rapido posible y no afecte su

trabajo.

Es por esto que la motivacion laboral radica esencialmente en conservar
conocimientos y valores gremiales que lleven a un profundo desempeiio, por
esto es inevitable pensar en qué se puede hacer para estimular a las

personas y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, en tal forma que
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beneficie tanto las ganancias de la organizacion como los propios

individualmente.

Un tema que se encuentra también relacionado con la motivacion se
refiere a las recompensas, las cuales deben distribuirse de manera justa; los
empleados deben percibir que ellas dependen del desempefio que
presenten, pues de esta manera buscaran optimizar su desempefio y elevar

su produccion.

Por esto es importante agregar el concepto de motivacion con las
practicas que involucran al pago de los trabajadores puesto que un lider
debe conocer cémo aplicarlas en su campo laboral. El pago no es un factor
que impulse por si solo a la motivacion laboral, sin embargo, motiva a las
personas y conserva de alguna manera los talentos existentes. Dicho esto,
es necesario tomar decisiones estratégicas, tomando en cuenta una
estructura de pagos para conocer el qué y como se procedera a dar las
retribuciones, las prestaciones que pueden ofrecerse y en especial, la
elaboracién de programas de reconocimiento. Las mismas seran descritas a

continuacion:

A. Que pagar. Estructura de pagos: Normalmente el valor del trabajo
para la organizacion se establece por el proceso de evaluacion de
puestos de manera interna, y externamente se realiza por la
competitividad del pago de una empresa con otra.

B. Como pagar. Compensar a los empleados individuales mediante
programas de pago variable: el pago variable se ha hecho muy
atractivo en los Ultimos tiempos, ya que se convierten en costo
variable y cuando la organizacién disminuye su productividad facilita

disminuir a su vez el gasto de mano de obra. Segun Robbins (2009:
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229) “cuando el pago se liga con el desempeiio, los ingresos del
empleado son un reconocimiento a su contribucion y no una forma de
adquirir derechos”. Ademas se adquieren distintos tipos de programas
para las remuneraciones variables como pago a destajo, con base en
el mérito, en las aptitudes, planes de reparto de utilidades y de
mejoras.

C. Prestaciones flexibles. Desarrollo de un paquete: estas permiten que
cada persona redna en un paquete prestaciones que le permitan
cubrir sus necesidades individuales. Segun Robbins (2009: 234) “las
recompensas organizacionales deben vincularse a las metas de cada
empleado, las prestaciones flexibles individualizan las recompensas al
permitir que cada uno escoja el paquete de compensacion que
satisfaga mejor sus necesidades actuales.”

D. Recompensas intrinsecas. Programas de reconocimiento a los
empleados: estos proyectos van desde una mas simple palabra
espontanea como “gracias”, hasta las actividades mas formales que
estimulen algunos estipulados comportamientos y procedimientos que

ayuden a obtener el reconocimiento con claridad.

Por todo lo antes mencionado es importante tener en cuenta que el salario
a pesar de no ser lo Unico importante, es un componente esencial para
incentivar a los trabajadores a que realicen de manera mas efectiva el
proceso productivo. Pero también es necesario conocer que todo ejercicio se
basa en unas normas y unos reglamentos juridicos que deben ser
respetados y ejercidos como es establecido por deber y derecho, tanto social

como laboral.
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Es por esto que el Gobierno Nacional adopta medidas emanadas de la
Organizacion Internacional del Trabajo (O.l.T.) dando cumplimiento al

Convenio N° 95 en su Articulo 1 el cual establece que:

El salario significa la remuneracion o ganancia, sea cual
fuere su denominacion o método de calculo, siempre que
pueda evaluarse en efectivo fijada por acuerdo o por la
legislacion nacional, y debida por un empleador a un
trabajador en virtud de un contrato de trabajo, escrito o
verbal, por el trabajo que este ultimo haya efectuado o
deba efectuar o por servicios que haya prestado o deba
prestar...

Por lo que este debe crear las condiciones que deben ser cumplidas y
respetadas para lograr el bienestar de los trabajadores como es la proteccion

del salario que establece la legislacion laboral venezolana.

En las leyes de Venezuela esta escrito que toda persona tiene el derecho
a trabajar, para garantizar una vida decorosa y digna, ademas de ejecutar el
trabajo en altas condiciones de seguridad, higiene, en un ambiente
adecuado, con un salario apropiado para satisfacer sus necesidades
personales y familiares. Ademas es conocido que el salario es un hecho
social que goza de la proteccion juridica del Estado, reflejado esto en los

Articulos 87 y 89 de la Constitucion Bolivariana de Venezuela.

No obstante queda establecido en el Articulo 91 de dicha Constitucion el
derecho que tiene todo trabajador a un salario digno que permita cubrir las
necesidades propias y familiares, para vivir con dignidad. El cual se ira

ajustando afo tras afo a el costo de la canasta basica.
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En la Ley Orgénica del Trabajo, de los Trabajadores y Trabajadoras
(LOTTT), en todo el articulado comprendido en el Titulo Ill, a excepcion de
las referencias a los beneficios sociales de caracter no remunerativos, Garay
(2012: 89) se refiere al salario como “la remuneracion, provecho o ventaja,
cualquiera fuere su denominacién o método de célculo, siempre que pueda
evaluarse en moneda de curso legal, que corresponda al trabajador o

trabajadora por la prestacion de su servicio”.

Teniendo en cuenta que a lo anterior se le debe agregar todos aquellos
beneficios remunerativos como bonificaciones, recargos y gratificaciones que

se le asigne al trabajador.

De esta manera, Venezuela, a través de su reglamentacién, procura que
la altura de los salarios sean exactamente congruentes con el nivel de
productividad del trabajo, es decir, ni inferior ni superior, porque simplemente
asi quedan certificados dos efectos esenciales, como las relaciones laborales
justas, y que por supuesto haya crecimiento econémico, aunado al pleno
empleo; para que lo mas importante sea que el individuo pueda financiar sus
necesidades basicas y las de su familia, asunto que no es completamente
dependiente del salario, sino de una red social del Estado, para

complementar el salario de los trabajadores.

Dentro de este marco, el Estado, es el que debe garantizar el derecho
gue gozan los trabajadores de acceder a un trabajo, para asi poder satisfacer
las necesidades propias y familiares, logrando de esta manera obtener una
buena calidad de vida, conociendo que para ello, se deben abordar las
politicas motivadoras del desarrollo humano de todos los trabajadores,
tomando en cuenta el argumento social, politico y econdmico que conduce

ese desarrollo.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se procedido a explicar de manera detallada los
pasos necesarios para lograr el objetivo planteado, pasando por su
naturaleza y tipo de investigacion, asi como también las técnicas e
instrumentos utilizados para recolectar los datos. Todo esto con el fin de
conocer la realidad mediante lo obtenido de la poblacion objeto de estudio

para abordar el problema de la mejor manera posible.

Naturaleza de la Investigacién

Con respecto a esto, el estudio se ubicd bajo el caracter de investigacion
de campo, ya que se lleg6é directamente a los trabajadores seleccionados
para el desarrollo de la misma, donde se realiza el trabajo productivo. Este
estudio se puede definir segun Lopez (2011: 270) como “proceso
sistematico, riguroso y racional de recoleccion, tratamiento, analisis y
presentacion de datos, basado en una estrategia de recoleccién directa de la

realidad de las informaciones necesarias para la investigacion.”

Tipo de Investigacion

La investigacién se ubic6 dentro de la metodologia de investigacion
descriptiva, debido a que se describié una realidad y sus componentes sin
limitarse Unicamente a la recoleccibn de datos, segun la definicion de
Hernandez, Fernandez, Baptista (2006: 103) “busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenbmeno que se analice.

Describe tendencias de un grupo o poblacién.”
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Estrategia Metodolégica

Luego de haber escogido el objeto de estudio y plantear los objetivos, se
seleccion6 el método o forma de la investigacion, de esta manera se pudo
comparar cual de ellos era mas efectivo, y el que permitié el logro de los
objetivos. Mediante la orientacion de la revision documental bibliografica que
se realizo, se llevd a cabo la elaboracion de un cuadro técnico metodoldgico
en el cual se clasifico informacion para organizar la investigacion. Segun
Delgado (2008: 261) citando a Delgado, Colombo y Orfila (2003) “se concibe
como una buena herramienta de apoyo que contiene todos los objetivos
especificos. Es una entre muchas vias para ordenar, planificar y ejecutar la

investigacion”.

Por medio de esto, en el Cuadro Técnico Metodolégico (Ver Cuadro N° 01)
las areas o factores parten de cada uno de los objetivos especificos, de alli
se le dio una conceptualizacibn a las dimensiones, atendiendo a los
indicadores de las areas en referencia. Cada una de estas se definid
observandose su definicion nominal y sus variables; de cada una de estas se
formé otra estructura de interrogantes llamadas items, las cuales surgen a
partir de los indicadores. Seguidamente se procedié a la elaboracion del
instrumento tomando como referencias los items del cuadro técnico

metodoldgico ya realizado.
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Cuadro N° 1

Cuadro Técnico- Metodolégico

Objetivo General: Analizar el salario como factor motivacional de los trabajadores de la empresa TCN, C.A

ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo.

Objetivos _ » L _ . Técnicas e
o Dimension | Definicion | Indicadores Item Fuente
Especificos Instrumentos
1. Salario. Basico.
. . Variable.
Identificar el tipo -
- Técnica:
de salario que Son las .
. . Entrevista.
perciben los diversas 2. Bonos. Productividad.
trabajadores de . clases de ; ; Jefe de
) Tipos de ) Asistencia. Instrumento:
la empresa TCN, : salario que . Recursos
C.A ubicad salarios . Guia de Y
-A ubicada en varian 3. Incentivos | Recompensas entrevista umanos.
la Ciudad de conforme a su especiales
Valencia Estado. estipulacion. Ajustes salariales
Carabobo por méritos.

Fuente: Pérez, Rodriguez (2016)
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Cuadro N° 1 (Continuacion)

Cuadro Técnico- Metodoldgico

Objetivo General: Analizar el salario como factor motivacional de los trabajadores de la empresa TCN, C.A

ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo.

Objetivos _ » L _ . Técnicas e
N Dimension | Definicion Indicadores ltem Fuente
Especificos Instrumentos
1. Satisfaccion del | Comodidad.
Identificar el trabajo
rado de .
g. ., Es el nivel del . L
motivacion que . 2. Entusiasmo Comunicacion.
. estado interno .
tienen los . laboral Liderazgo. -
. que activa y Técnica: .
trabajadores . Trabajadores
dirige los Encuesta.
de la empresa Grado de ensamientos de la
TCN, C.A Motivacion P 3. Identificacion Interaccion empresa
. de los . Instrumento:
ubicada en la : con las Compromiso. . . TCN,C.A
. trabajadores . Cuestionario 1
Ciudad de actividades.
. de una
Valencia organizacién
Estado g " | 4. Relaciones Trabajo en
Carabobo interpersonales. equipo.
Participacién en
actividades.

Fuente: Pérez, Rodriguez (2016)
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Cuadro N° 2 (Continuacion)

Cuadro Técnico- Metodoldgico

Objetivo General: Analizar el salario como factor motivacional de los trabajadores de la empresa TCN, C.A

ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo.

Objetivos _ » L _ . Técnicas e
» Dimension | Definicion Indicadores ltem Fuente
Especificos Instrumentos
1. Deseos de Estimulos.
- trabajar. Necesidad.
Definir el grado J
de motivacion
ue tienen los Es el grado
d . en que el 2. Aportes Contribucion. Técnica:
trabajadores en . .
. L salario personales. Encuesta. Trabajadores
cuanto al salario | Motivaciéon
. produce de la
percibido de la | en cuanto al . -
. estimulos al | 3. Crecimiento Desarrollo y Instrumento: empresa
empresa TCN, salario. . . . .
. trabajador | laboral. formacion. Cuestionario 1 TCN,C.A
C.A ubicada en en la
la Ciudad de organizacion
Valencia Estado g o o
4. Crecimiento Crecimiento
Carabobo
personal. personal.
Aspiraciones
personales.

Fuente: Pérez, Rodriguez (2016)
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Cuadro N° 2 (Continuacion)

Cuadro Técnico- Metodoldgico

Objetivos . Técnicas e
Dimension | Definicion Indicadores Item Fuente
Especificos Instrumentos
5. Bienestar. Calidad de vida.
Seguridad y
proteccion.
Técnica:
6. Desempefio del | Oportunidad de Encuesta. Trabajadores
cargo. aprendizaje dela
Instrumento: empresa
Cuestionario 1 TCN,C.A
7. Percepcién del | Suficiencia

salario:

Correspondencia

Fuente: Pérez, Rodriguez (2016)
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Conviene mencionar todos aquellos medios que se utilizaron para
recolectar la informacion requerida y de esta manera acercarse al objetivo de
la investigacion. Para su definicibn se hace referencia a Sabino (1992: 113)
“cualquier recurso de que se vale el investigador para acercarse a los

fendmenos y extraer de ellos informacion”.

Dentro de este marco de ideas, las técnicas e instrumentos utilizados para

esta investigacion fueron:

En primer lugar, se trabaj6é con la entrevista, acompafiado de una guia de
entrevista, esta técnica se le aplico al Jefe de Recursos Humanos de la
organizaciéon, para recoger los datos precisos y detallados sobre el salario
gue devengan los trabajadores, interactuando mas facilmente a través de

esta persona. En relacién a esto, Lépez (2011) la define como:

Una forma verbal donde, a través del dialogo, el
entrevistador en una interaccion con el entrevistado
obtiene datos e informaciones sobre conducta, opiniones,
deseos, expectativas (muchas veces de caracter
confidencial), que un individuo no escribiria nunca, y que
son imposibles de observar directamente. (p. 274)

En segundo lugar, se utilizé la encuesta de opinion, esta técnica busco
dar a conocer lo que piensan los trabajadores acerca del tema investigado
Lépez (2011: 184) “se recogen datos directamente de la realidad a través de
preguntas, en ambientes no artificiales, para ser analizados posteriormente”.

Esta encuesta se realiz6 al personal de la empresa objeto de estudio, para

conocer si el salario percibido era realmente un factor motivacional para
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realizar su trabajo, el mismo conto con dos dimensiones, la primera orientada
a medir aspectos internos del individuo y la segunda sobre su entorno laboral

en cuanto al salario se refiere.

Para lograr obtener dicha informacion, se utilizé como instrumenté de
recoleccion de informacion el cuestionario; definido anteriormente, para este
caso fue realizado a través de la escala Likert, el cual esté estructurado por
un total de 20 items, que se planteé de manera precisa y especifica en forma

de afirmaciones, constituida por cinco categorias de respuestas.

Ademas de utilizar las técnicas e instrumentos antes mencionadas, en
conjunto a ellas se aplicd la observacion directa, que segun Hernandez,
Fernandez, Baptista (2006: 541) se define como “descripciones de lo que
estamos viendo, escuchando, olfateando y palpando del contexto y de los
casos participantes observados”. Por esto se utilizé dicha técnica con el fin
de percibir y aportar algin tipo de informacion importante para aclarar

algunas preguntas o dudas que se generen sobre la investigacion.

Y para utlizar esta técnica correctamente se utiliz6 una guia de
observaciéon que Rojas (2002: 61) la define como “conjunto de preguntas
elaboradas con base en ciertos objetivos e hipotesis y formuladas

correctamente a fin de orientar nuestra observaciéon”
Poblacion
Una poblacién esta determinada por sus caracteristicas establecidas. Por

lo tanto, el conjunto de elementos que posea esta caracteristica se denomina

poblacion o universo. Siendo la totalidad del fenbmeno a estudiar, donde
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todas las unidades poseen una caracteristica comun, la que se estudia y da
origen a los datos de la investigacion. Segun Hernandez, Fernandez,
Baptista (2005: 205) el termino poblacion es “toda agregacién o cumulo de

casos que cumplen con un conjunto de criterios”

La poblaciéon de la presente investigacion estuvo representada por el
namero de trabajadores que laboran en la empresa TCN, C.A el cual se
encuentra en un numero total de 122 trabajadores en ndmina diaria y 15
empleados en ndémina quincenal, de los cuales se requiere obtener la
informacion de los 122 trabajadores que conforman la némina diaria para

generar las debidas conclusiones.

Muestra

En cuanto a la muestra, Pérez (idem op cit.) la define como “un subgrupo
de la poblacién, que ha sido previamente delimitado que puede ser
probabilistica 0 no probabilistica y esto depende de los objetivos del estudio
y del esquema de investigacion”. Tomando como referencia las
caracteristicas de la poblacion, se determind el tamafio de la muestra en
base a la formula y procedimiento establecido por Chao (1996) quedando

establecida en 20 sujetos a través del siguiente calculo:
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Figura N° 2
Calculo de la muestra

CALCULO DEL TAMARO DE LA MUESTRA VARIABLE CUANTITATIVA

Error maximo mustreo (e) 2 nivel de confianza z

Tamafio de la Poblacion (N) 122,00 80% 1,282
Desviacion Estandar Poblacidn 3,785 90% 1,645
Nivel de Confianza 99% 2,576 [Valorde Z 95% 1,960
80-90-95-98-99 98% 2,326
99% 2,576

Poblacién Finita N Z 2 o 2
Tamafio de muestra n = 20| — | ’

e’ (N-1)+Z2%0"

Poblacion Infinita EN ESTA HOJA SOLO SE CAMBIAN LAS CELDAS
| Tamafio de muestra n =| 24 | COLOR CARNE:

- EL ERROR MAXIMO EN EL MUESTREO (B3).
- EL TAMANO DE LA POBLACION (B4).

Z 2 2 - EL NIVEL DE CONFIANZA (B6). Aqui tenga cuidado en
' G mantener la frase Nivel de Confianza en esa misma
n = forma solo cambie el porcentaje; este solo puede ser
2 80%,90%, 95%, 98% y 99%. que son los mas usados.

Fuente: Pérez, Rodriguez (2016)

Validez

En cuanto a la validez de los instrumentos, sefialan Gallardo y Moreno
(1999: 51) que “esta dada por el grado en que éste mide la variable que
pretende medir, es decir, el grado en que el investigador mide lo que el
investigador desea medir’. En este sentido, para determinar la validez del
instrumento se utilizé el juicio de expertos, pues como sefala Pérez (2006:
80) “el mecanismo mas utilizado para obtener la validacion es el juicio de
experto”; para ello, se consultaron tres (03) expertos, quienes se encargaron

de validar el instrumento mediante su revision, usando para ellos el formato
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necesario, como lo es la Constancia de Validacion de Experto en el cual
cada experto se identificé y coloco su firma en sefial de aprobacion del
instrumento.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento es sin duda alguna un elemento
fundamental de toda investigacion, segun Gallardo y Moreno (1999, p. 47)
“hace referencia al grado en que la aplicacion repetida del instrumento, a un
mismo objeto o sujeto, produzca iguales resultados. Cuanto mas confiable
sea un instrumento, mas similares seran los resultados obtenidos en varias
aplicaciones de éste”. En tal sentido, para el desarrollo de la investigacion la
confiabilidad del instrumento se llevo a cabo a través de una prueba piloto, la
misma permitié verificar la aplicabilidad del instrumento, al respecto sefala
Pérez (2006, p. 80) que “para establecer la confiabilidad del instrumento, la
prueba piloto es lo recomendable”. Asimismo, Brito (1992) afirma que la

prueba piloto:

Consiste en poner a pruebas las técnicas o
instrumentos de investigacion a utilizar, se requiere con
rigurosidad, en el caso de la utilizacion de instrumentos
‘no estandarizados”. Es decir cuando el investigador
tiene que elaborar instrumentos de recoleccion de
datos apropiados a lo que pretende lograr. El estudio o
prueba piloto se realiza con el propdsito de garantizar
la valides y confiabilidad de los instrumentos disefiados

(p. 51).

En este mismo orden de ideas, Pérez (2006) sefiala que la muestra para

la prueba piloto debe cumplir las siguientes condiciones:
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a. Debe ser pequeiia (menos de diez sujetos).

b. Que posea las mismas caracteristicas o0 presente
mucha similitud con la muestra o poblacion original.

c. Debe ser desechada después de aplicarle los
instrumentos.

d. Antes de la aplicacion, los instrumentos deben ser
validados mediante juicio de expertos (p. 81).

Una vez realizada la prueba piloto se determiné el indice de confiabilidad
a través de las estimaciones del Coeficiente de Alpha de Conbach, sobre el
particular, Martins y Palella (2004: 154) senalan que “el coeficiente Alpha de
Cronbach es una de las técnicas que permite establecer el nivel de
confiabilidad que es, junto con la validez, un requisito minimo de un buen
instrumento de medicién presentado con una escala tipo Likert”. Dentro de
algunas de las consideraciones practicas de este coeficiente, Quero (2010:
251) refiere citando a autores como Carmines y Zeller (1979) que la
confiabilidad no debe ser inferior a 0.80; aun asi, Kerlinger y Lee (2002)
seflalan otros valores referenciales, al mismo tiempo mencionan que
“‘Nunnally (1978) afirma que un nivel satisfactorio de confiabilidad depende

de como se utilice la medida”.

Después de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos se
seflala que existe una alta correspondencia entre las respuestas de los
items, lo que significa que es un instrumento confiable, ya que los mismos se
encuentran dentro de los pardmetros establecidos como son 0y 1, en donde

se considera un instrumento confiable aquel que sea mayor o igual a 0, 5.
Finalmente, se completa este analisis acerca de los instrumentos de

recoleccion de datos afadiendo que los mismos estan redactados de tal

manera que puedan ser respondidos en corto tiempo y de forma objetiva, con
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la finalidad de que sirvan a la consecucion de los objetivos propuestos por
esta investigacion. Por lo tanto, el instrumento es confiable ya que el
resultado del coeficiente se acerca al valor tope de confiabilidad, que es 1.

Analisis de los datos

Una vez concluida la fase de recolecciéon de los datos, es decir una vez
qgue el cuestionario fue completado a través de la consulta a la muestra
objeto de estudio, la informacion fue debidamente tabulada, para ello se
disefié a través de una hoja de célculo una Matriz de Tabulacién de los
Resultados.

De esta manera, luego de registrada toda la informacion tabulada, se
procedié a realizar un andlisis cuantitativo y posterior interpretacion de los
datos obtenidos al respecto. En este caso, Méndez (2001: 118) afirma que
‘las técnicas de anadlisis se basan en descomponer un todo en sus parte
constitutivas, para profundizar el conocimiento de cada una de ellas”.
Considerando tal definicion, cabe destacar que una vez obtenidos los
resultados se aplic6 como técnica el analisis cuantitativo, el cual segun

Sabino (1992) es una técnica que:

Se efectia naturalmente, con toda la informacion
numeérica resultante de la investigacion. Esta, luego del
procesamiento que se le habra hecho, se presentara
como un conjunto de cuadros, tablas y medidas, las
cuales se les ha calculador sus porcentajes y
presentado convenientemente (p. 198).
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Asimismo, es necesario sefialar que los datos obtenidos de la
implementacion del instrumento fueron obtenidos a través de la estadistica
descriptiva, y una vez cuantificados y tabulados se procedid a realizar una
interpretacion cualitativa de los mismos; al respecto Arias (2004, p. 82)
senala que “la estadistica descriptiva es el conjunto de técnicas y medidas
que permiten caracterizar y condensar los datos obtenidos”, por lo que los

resultados fueron debidamente presentados y analizados.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Identificacién del Tipo de Salario que Perciben los Trabajadores de la
Empresa TCN, C.A Ubicada en la Ciudad de Valencia Estado. Carabobo

Una vez aplicada la técnica de entrevista, utilizando como instrumento la
guia de entrevista (Anexoas), Se recolecto informacion referente al objetivo
especifico N° 1 donde es necesario identificar el tipo de salario que perciben
los trabajadores en la empresa TCN, C.A, la cual fue aplicada a la Jefa de

Recursos Humanos compartiendo la informacion requerida para el estudio.

La misma arroj6 como resultado que los trabajadores cuentan con un
salario minimo establecido por decreto presidencial, el cual va acompafiado
de un bono de produccion semanal estructurado en escalas de unidades por
pollos producidos, que se ganan diario pero son cancelados semanalmente,
adicionalmente ofrecen un bono por asistencia perfecta él cual se pierde por

reposos, permisos o retardos.

A parte de estas bonificaciones cuando los trabajadores realizan algun tipo
de actividad fuera de su jornada de trabajo o que genere un mayor esfuerzo
fisico de lo acostumbrado, se le otorga recompensas especiales
especificamente a los trabajadores que realizan ese tipo actividad. También
se le asignan ajustes salariales a los trabajadores que posean méritos
individuales ya sea por niveles académicos mayores al del resto de sus
comparferos o por considerarse trabajadores de confianza que realizan

actividades fuera de sus obligaciones particulares.
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Identificacién del Grado de Motivacion que Tienen los Trabajadores de

la Empresa TCN, C.A Ubicada en la Ciudad de Valencia Estado

Una vez aplicado el Cuestionario N° 1 compuesto de 20 items divido en
dos partes, los primeros 8 items dando respuesta al objetivo especifico N°2
que tuvo como fin la identificacion del grado de motivacion que tienen los
trabajadores de la empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia
Estado Carabobo. Esta se desarroll6 bajo la escala de Likert y se realizo la
debida tabulacion de la informacion, se hizo necesaria la presentacion de los
datos como parte fundamental del estudio, en este orden de ideas Balestrini
(2002: 180) destaca lo siguiente:

Se debera incorporar dentro del aspecto relativo el
analisis y presentacion de los resultados, de manera
tentativa, todo lo vinculado a las diversas técnicas que
se consideran incorporar para la presentacién de toda
la informacion que ha sido escogida, en funcion de los
objetivos del estudio (p. 180).

De esta forma se procedié a la organizacion de la informacién y asi la
presentacion grafica, como aspecto fundamental para lograr un analisis
adecuado de los resultados del diagnostico del estudio, al respecto Balestrini

(Idem. Op. Cit) acota que:

Las técnicas graficas permiten representar los
fenbmenos estudiados a través de las figuras, que
pueden ser interpretadas y comparadas facilmente
entre si. Cuando reunen ciertas caracteristicas de
simplicidad y precision pueden ser mas expositivas que
las descripciones verbales (p. 180).
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Conforme a ello se construyeron tablas de distribucion de frecuencias y
porcentajes por cada dimensidbn con los respectivos indicadores,
posteriormente se elaboraron los Gréficos correspondientes para cada una
de las tablas, donde se mostraron los resultados por cada item que evaluo la

dimensién: grado de motivacion.

Con los resultados, se realizaron las interpretaciones en funcion de la
variable considerada: estos items correspondieron a cada uno de los
indicadores sefialados en el cuadro técnico metodolégico y se interpretd de

acuerdo a los resultados observados en cada tabla.
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Cuadro N° 2. Distribucion porcentual del items 1
Dimension: Grado de Motivacién
Indicador: Satisfaccion en el Trabajo (Comodidad)

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

Me siento comodo enmi | 7| % |Fr| % |Fri % |Fr| % |Fr| %

puesto de trabajo 20/100% | 0 |0%]| 0 |0%]| 0 |0% | O | 0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 1: Me siento comodo en mi puesto de
trabajo.

E Totalmente de acuerdo
® Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A

Como se puede observar en el grafico la totalidad de la muestra (100%)
afirma que esta totalmente de acuerdo que se siente codmodo en su puesto
de trabajo, mientras que las demas opciones de respuesta no fueron

tomadas en cuenta.
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Cuadro N° 3. Distribucion porcentual del items 2

Dimensién: Grado de Motivacion

Indicador: Satisfaccion en el Trabajo (Comodidad)

No ITEMS TDA PDA NN PD TD
2 | Cuento con las herramientas |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %
adecuadas para realizar mi 10150% | 6 130%| 4 120%1 0 10%1 0 0%

labor correctamente

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 2: Cuento con las herramientas

adecuadas para realizar mi labor correctamente

20%

0% —0%
T

m Totalmente de acuerdo

E Parcialmente de acuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Ni de acuero ni en desacuerdo

En relacion al item presentado, se puede observar que existe una

tendencia que expresa que los trabajadores cuentan con las herramientas

adecuadas para realizar su labor correctamente, determinadas por el 80% de

la muestra (de las cuales un 50% esta totalmente de acuerdo y un 30%

parcialmente de acuerdo), mientras que un 20% expresa que no esta ni en

acuerdo ni en desacuerdo. En este sentido se observa la motivacién que

puede generar la dotacion de herramientas de trabajo por parte de la

organizacion
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Cuadro N° 4. Distribucion porcentual del items 3
Dimension: Grado de Motivacién
Indicador: Entusiasmo laboral

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

3 | Lacomunicacionyel |Fr| % | Fr | % |Fr| % |Fr| % |[Fr| %

lderazgome 1578006 | 2 | 10% | 1 |5% | 1 |5%| O | 0%
entusiasma a trabajar

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 3: La comunicacion y el liderazgo me
entusiasma a trabajar

m Totalmente de acuerdo
m Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo

E Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacion al item, una significativa mayoria 90% de la muestra (de las
cuales el 80% esta totalmente de acuerdo y el 10% parcialmente de acuerdo)
expresa que la comunicacion y el liderazgo los entusiasman a trabajar, se
estima asi una no conformidad en relacién al mismo (5% ni de acuerdo ni en
desacuerdo y 5% parcialmente en desacuerdo). Es importante destacar el
papel que juega la comunicacién y el liderazgo en toda organizacion ya que

por medio de ello los trabajadores se entusiasman a trabajar dia a dia
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Cuadro N° 5. Distribucion porcentual del items 4

Dimensién: Grado de Motivacion

Indicador: Identificacién con las actividades

N©° ITEMS TDA PDA NN PD TD
Me siento Fr % Fr % | Fr | % |Fr| % |Fr| %
4 | comprometido con
las actividades que | 19 |g506| 1 |5% | 0 |0%| 0 |0%| O |0%
realizo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

5%

Ni de acuero ni en

desacuerdo

Grafico N° 4: Me siento comprometido con las
actividades que realizo

m Totalmente de acuerdo

m Parcialmente de acuerdo

E Parcialmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Al revisar los resultados de este item, nos damos cuenta del compromiso

de un significativo numero de

la muestra (100%) que se sienten

comprometidos con las labores que realiza de los cuales un 95% se

encuentra totalmente de acuerdo y un 5% parcialmente de acuerdo. Ello

representa como los trabajadores se sienten

actividades asi como con el compromiso que tienen con la organizacion

identificados con sus
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Cuadro N° 6. Distribucion porcentual del items 5
Dimensiéon: Grado de Motivacion
Indicador: Identificacion con las actividades

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

Interactud frecuentemente |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %

5 para incluirme en las

actividades de la organizacién 13|65%| 5 125% | 1 5%\ 010%) 1|5%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 5: Interactuo frecuentemente paraincluirme
en las actividades de la organizacion

0% 5%
g E Totalmente de acuerdo

m Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Al consultar a la muestra sobre este particular, se observd que un 90%
considera que interactda frecuentemente para incluirse a las actividades de
la organizacion (65% totalmente de acuerdo y 25% parcialmente de acuerdo)
mientras que un 5% ni en acuerdo ni en desacuerdo y 5% totalmente en
desacuerdo. Sin duda alguna este aspecto se puede considerar muy
importante ya que pocas veces se hace notar el interés que tienen los
trabajadores a la hora de interactuar para incluirse a las actividades de la

organizacioén, es decir su grado de motivacion es alto.
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Cuadro N° 7. Distribucion porcentual del items 6
Dimensién: Grado de Motivacion

Indicador: Identificacion con las actividades

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

6 | Eltrabajoquerealizo |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %

me hace sentir 1260% | 6 [20% | 1 [5% | 0 |0% | 1 | 5%
Importante

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 6: El trabajo que realizo me hace
sentir importante

5% 0% 5% m Totalmente de acuerdo
m Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en

desacuerdo
E Parcialmente en desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En funcion de lo consultado a través del presente item se observa que un
90% de la muestra considera que el trabajo que realiza lo hace sentir
importante (60% totalmente de acuerdo y 30% parcialmente de acuerdo)
mientras que un 5 % percibe que esta totalmente en desacuerdo, destaca de
la consulta que un 5% se mantiene neutral ante la afirmacion. En estos
términos se observa la identificacion que tiene la muestra con respecto al

trabajo que realiza.
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Cuadro N° 8. Distribucion porcentual del items 7

Dimensién: Grado de Motivacion

Indicador: Relaciones interpersonales

Ne° ITEMS TDA PDA NN PD TD
7| Mesientoagustoconmi |Fr| % |Fr| % |Fri % |Fr| % |Fr| %
equipo de trabajo 15| 75%)| 4 |20%| 1 |5%| 0 [0%| 0 |0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 7: Me siento a gusto con mi equipo de

5% _0%

trabajo

m Totalmente de acuerdo

®m Parcialmente de acuerdo

Ni de acuero ni en desacuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacion a este item la muestra devela la percepcién mayoritaria de la

sensacion de gusto con el equipo de trabajo, asi se puede constatar en el

gréfico, donde un significativo 95% lo afirma (un 75% totalmente de acuerdo

y un 20% parcialmente de acuerdo), destaca también un 5% de neutralidad

de

la muestra. Los datos

revelan

la importancia de las relaciones

interpersonales dentro de la organizacion que hacen que los trabajadores

muestren mayor motivacién con su trabajo.
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Cuadro N° 9. Distribucion porcentual del items 8
Dimension: Grado de Motivacién
Indicador: Relaciones interpersonales

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

8 | Participo en las actividades |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % [Fr| %

que fomenta la organizacién 15175% | 4 120%| 1 5% 0 10% 1 0 |0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 8: Participo en las actividades que
fomenta la organizacion

m Totalmente de acuerdo

5% _0%

®m Parcialmente de acuerdo

Ni de acuero ni en
desacuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacién al item se evidencia una tendencia superior (95%) que refleja
la participacion por parte de la muestra en las actividades que fomenta la
organizacion (de este porcentaje destaca 75% totalmente de acuerdo y 20%
parcialmente de acuerdo) y un 5% que se muestra imparcial frente a la
afirmacion. En este item se refleja la importancia que representa realizar
actividades en la organizacion como método para reforzar esas relaciones

interpersonales entre personal y organizacion.
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En relacién a los resultados globales del diagnéstico correspondiente al
objetivo numero 2 del estudio, que permitié identificar el grado de motivacion
que tienen los trabajadores de la empresa TCN, C.A, se puede apreciar que
la totalidad de la muestra consultada (Ver Grafico N° 1) sefialo estar comodo
en su puesto de trabajo, contando también con las herramientas de trabajo
necesarias para las actividades y tareas que se realizan (Ver Grafico N° 2)
estando totalmente satisfecho un 50%, 30% parcialmente de acuerdo y un
20% omite opiniones al respecto, de la igual manera la muestra opino que la
comunicacién y el liderazgo funciona de forma positiva en la organizacion, no
obstante en este item existe un pequefo porcentaje de 5% (Ver Grafico N° 3)

que no considera estar de acuerdo con dicha afirmacion.

Asimismo el 95% (Ver Grafico N°4) afirmo que se sienten comprometidos
con las actividades que se realiza en la organizacion; ahora bien, se puede
observar un porcentaje significativo de trabajadores consultados que opina
que la interaccion para incluirse normalmente en las actividades que se
realizan es eficaz aunque un 30% (Ver Grafico N°5) no esté totalmente de
acuerdo y un 75% (Ver Grafico N° 8) participa con entusiasmo en las
actividades propiciadas por la empresa, ademas de que el trabajo les hace
tener un valor importante para si mismos haciéndolos sentir a gusto con su

equipo de trabajo.

Esto evidencia positivamente que estos trabajadores poseen un grado de
motivacion elevado, esto es muy importante ya que trae mejoras para la
organizacién dentro del marco, tanto de produccién, como de un ambiente

laboral comodo para trabajar, libre de conflictos laborales.
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Una vez estudiada la primera parte del cuestionario N° 1 es necesario
definir el grado de motivacion que tienen los trabajadores en cuanto al salario
percibido de la empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado
Carabobo no con el objeto de evaluarlas sino para brindar las
recomendaciones necesarias para mejorar las condiciones dentro de la

organizacion.

Definicion del grado de motivacion que tienen los trabajadores en
cuanto al salario percibido de la empresa TCN, C.A ubicada en la
Ciudad de Valencia Estado Carabobo

Luego de realizado el diagndstico de la primera parte del cuestionario se
procedié a diagnosticar la informacion estructurada en la segunda parte del
instrumento el cual tiene relacion con el tercer objetivo especifico del
presente estudio, como ya se describié anteriormente; toda la informacion
recabada fue debidamente tabulada (Ver Anexog) para facilitar la
organizacién y presentacion de los datos. En este sentido, se muestra a

continuacion lo siguiente:
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Cuadro N° 10. Distribucién porcentual del items 9
Dimensidén: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Deseos de trabajar (Estimulo)

No ITEMS TDA PDA NN PD TD
9 Estimuloalahorade |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %
trabajar 12/60% | 7 [35% | 1 (5% | 0 |0% | 0 | 0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 9: Estimulo a la hora de trabajar
5% _\O(y}o_o% m Totalmente de acuerdo
‘ ® Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacion al estimulo que produce el salario a la hora de trabajar, la
muestra identifica una percepcion favorable, ya que la mayor parte de la
muestra revela que el salario le produce un estimulo a la hora de trabajar, asi
lo verifica el 95% (60% totalmente de acuerdo y 35% parcialmente de
acuerdo) y un 5% de la muestra se muestra neutro. Se evidencia claramente
el papel que juega el salario a la hora de trabajar siendo este generador de

estimulos y deseos.

77




Cuadro N° 11. Distribucién porcentual del items 10
Dimensidén: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Deseos de trabajar (Estimulo)

N° ITEMS TDA PDA | NN PD TD
10| Voluntad para trabajar |Fr| % |[Fr|{ % |Fr| % |Fr| % |Fr| %
19|95% | 1 |5%| 0 |0% | 0 |0% | O |0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 10: Voluntad para trabajar

5% 0%

m Totalmente de acuerdo

m Parcialmente de acuerdo

Ni de acuero ni en desacuerdo
Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Al igual que el item anterior (Grafico N29), la tendencia positiva de lo que
produce el salario a la hora de trabajar este grafico arroja el 100% de la
muestra (95% totalmente de acuerdo y 5% parcialmente de acuerdo)
significando esto lo acotado anteriormente la importancia de que un
trabajador sea bien remunerado ya que quedd evidenciado lo que produce el

salario en los trabajadores.
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Cuadro N° 12. Distribucion porcentual del items 11

Dimensiéon: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Aportes personales (Contribucién)

N© ITEMS TDA PDA NN PD D
11 | Deseos de contribuir |Fr| % Fr % |Fr| % |Fr| % |Fr| %
con mi labor 171 85% | 3 |15%| 0 |0% | O | 0% | O | 0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 11: Deseos de contribuir con mi labor

0%

0%
MO%

Ni de acuero ni en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

®m Parcialmente de acuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacion al item presentado, se puede observar que existe una

tendencia que expresa que los deseos de contribuir de los trabajadores con

su labor, determinadas por un 100% de la muestra (de los cuales 85% esta

totalmente de acuerdo y un 15% parcialmente de acuerdo). En este sentido

se puede observar como el salario produce deseos de contribucién que tiene

cada trabajador con la organizacion.
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Cuadro N° 13. Distribucion porcentual del items 12
Dimensién: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Crecimiento laboral

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

0, 0, ) 0 0
12| Ganas de desarrollarme en la | 77| 70 |F| %o [Fr{ % [Fri % [Fri %

organizacion 17|85%| 3 |15%| 0 |0%| 0 [0% | O [0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 12: Ganas de desarrollarme en la
organizacion

0,
O%\Olf’_o% m Totalmente de acuerdo

® Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo
E Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacion al item presentado, se puede observar que existe una
tendencia que afirma las ganas de desarrollo que posee la muestra
consultada de un 100% (85% totalmente de acuerdo y 15% parcialmente de
acuerdo). Este aspecto es fundamental, ya que da muestra de lo las ganas

de desarrollo y crecimiento tanto personal como laboral.
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Cuadro N° 14. Distribucion porcentual del items 13
Dimensidén: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Crecimiento laboral

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

Ganas de continuar Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %

13 formandome en la
organizacion 17 |85%| 2 |10% | 1 |5% | O |[0% | O | 0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 13: Ganas de continuar formandome en
la organizacion

5% 0%no
10% 0% = Totalmente de acuerdo

m Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo
m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En el presente item se observa como la mayoria de la muestra 95% (85%
totalmente de acuerdo y 10% parcialmente de acuerdo) posee ganas de
continuar formandose en la organizacién, mientras un 5% de manera neutral.
En este sentido se evidencia una tendencia positiva a la formacién y el
desarrollo personal y laboral, siendo esto de suma importancia para
crecimiento personal y laboral.
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Cuadro N° 15. Distribucion porcentual del items 14

Dimensiéon: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Crecimiento laboral

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD
14| Laenergianecesariapara |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

0% 0% 0%

Grafico N° 14: La energia necesaria para crecer
personalmente

m Totalmente de acuerdo

®m Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacion el item presentado, la mayoria de la muestra consultada

100% (85% totalmente de acuerdo y 15% parcialmente de acuerdo) afirma

que posee la energia necesaria para crecer personalmente. Es importante

destacar la motivacion que produce el salario en relacion a la energia que se

necesita para crecer personalmente.
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Cuadro N° 16. Distribucion porcentual del items 15
Dimensidén: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Crecimiento personal

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

15| Lavitalidad para aumentar |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %

mis aspiraciones personales 15175% | 2 110% | 2 |10% | 0 10% | 1 |5%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 15: La vitalidad para aumentar mis
aspiraciones personales

5% ,_0% m Totalmente de acuerdo

10%

10% m Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo
E Parcialmente en desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

De acuerdo al presente item, se observa que un 85% de la muestra
consultada (75% totalmente de acuerdo y 10 parcialmente de acuerdo)
afirma que el salario le produce la vitalidad para aumentar sus aspiraciones
personales, mientras que un 5% se muestra parcialmente en desacuerdo y
un 10% de manera neutral. Esto representa nuevamente un punto positivo

para lo que produce en el salario en la muestra consultada.
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Cuadro N° 17. Distribucion porcentual del items 16
Dimensidén: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Bienestar

N° ITEMS TDA | PDA NN PD D
16 | Mejorar mi calidad de vida|Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % [Fr| %
17|85% | 0 (0% | 3 |15% | 0 |0% | O | 0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N°: 16 Mejorar mi calidad de Vida

® Totalmente de Acuerdo

m Parcialmente de Acuerdo
Ni de Acuerdo ni en

Desacuerdo
m Parcialmente en Desacuerdo

® Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En este grafico se puede observar que la totalidad de la muestra 90%
(75% totalmente de acuerdo y 15% parcialmente de acuerdo) afirma que en
relacion al salario este le produce un mayor bienestar generandole asi una
mejor calidad de vida, 5% de la muestra estuvo parcialmente en desacuerdo
y 5% de manera neutral. Se puede concluir que existe un gran porcentaje de
trabajadores que considera que el salario percibido la ayuda a mejorar su
calidad de vida existiendo una pequefa proporcion que no esta de acuerdo

con la afirmacion.
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Cuadro N° 18. Distribucion porcentual del items 17

Dimensiéon: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Bienestar

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD
17| Seguridad y proteccion para |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %
mi y mi familia 15(75%| 3 |15% | 1 [5%| 1 |5% | 0 |0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

mi y mi Familia
5% 5% 0%
15%

Grafico N°: 17 Seguridad y Proteccion para

E Totalmente de Acuerdo

E Parcialmente de Acuerdo

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

m Parcialmente en Desacuerdo

m Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacion al item presentado se evidencia un 90% de la muestra (75%

totalmente de acuerdo y 15% parcialmente de acuerdo) afirma que en

relacion al salario este le brinda seguridad y proteccién para él y su familia

guedando un 5% que se presenta parcialmente en desacuerdo y otro 5% de

manera neutral. La seguridad y proteccion del trabajador es de suma

importancia para su bienestar laboral teniendo en cuenta que un gran

porcentaje esta de acuerdo y se evidencia de manera positiva que el

personal cuenta con el salario suficiente para brindarle la seguridad y

proteccion a su familia asi como para él, teniendo en cuenta que existe un

pequefio porcentaje que opina de manera diferente y ha de tomarse en

cuenta para mejorar las condiciones de estos.
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Cuadro N° 19. Distribucion porcentual del items 18
Dimensidén: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Desempefio del cargo

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD
Aprovechar las oportunidades |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %

18| de aprendizaje que se me
presentan_ 17 85% 1 5% 1 5% 1 5% O O%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N°: 18 Aprovechar las oportunidades de
aprendizaje que se me presentan.

5% 5% 0% = Totalmente de Acuerdo

5%
E Parcialmente de Acuerdo

Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo

m Parcialmente en Desacuerdo

E Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En relacion a lo consultado en el presente item, se observa que la

mayoria de la muestra 90% (75% totalmente de acuerdo y 15% parcialmente

de acuerdo) afirma que aprovechan las oportunidades de aprendizaje que se

le presentan mientras que un 5% esta parcialmente en desacuerdo y un 5%

de manera neutral. Se evidencia entonces que aun existiendo un pequefio

porcentaje de personas que no consideran que el salario les sea suficiente

para aprovechar las oportunidades de aprendizaje si existe en su mayoria

guienes afirman lo contrario.
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Cuadro N° 20. Distribucion porcentual del items 19
Dimensidén: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Percepcion del salario

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

19| Satisfaccion detodasmis |Fr| % |Fr| % |Fr| % |[Fr| % |Fr| %

necesidades basicas  [70T5006( 7 [35%] 1 | 5% | 2 | 10%] O | 0%

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 19: Satisfaccion de todas mis
necesidades basicas

S 10% 0% m Totalmente de acuerdo
0

® Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo

m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

En el presente grafico se muestra como un 85% de la muestra consultada
(50% totalmente de acuerdo y 35% parcialmente de acuerdo) afirma que
satisfacen sus necesidades basicas, opinando lo contrario un 10% que
afirma estar parcialmente en desacuerdo y 5% de manera neutra. En este
item se puede concluir que el personal en su mayoria considera que puede

satisfacer sus necesidades basicas con su salario percibido.
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Cuadro N° 21. Distribucion porcentual del items 20
Dimensidén: Motivacién en cuanto al salario

Indicador: Percepcion del salario

N° ITEMS TDA PDA NN PD TD

20 Sensacion de Fr| % |Fr| % |Fr| % [Fr| % |Fr| %

correspondencia con las 15175% | 3 115%1 1 5% 1 15%1 0 0%
labores que realizo

Fuente: Trabajadores de la empresa TCN, C.A (2016)

Grafico N° 20: Sensacion de correspondencia con
las labores que realizo

m Totalmente de acuerdo

596 5% 0%

m Parcialmente de acuerdo
Ni de acuero ni en desacuerdo
m Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Al revisar el item presentado se puede observar que la mayoria de
muestra consultada 90% (75% totalmente de acuerdo y 15% parcialmente de
acuerdo) afirma que poseen sensacién de correspondencia con las labores
gue realizan, mientras que un 5% esta parcialmente en desacuerdo y 5%
neutro. En conclusion se puede decir que los trabajadores en relacion con su
salario se sienten correspondidos con las actividades que realizan en su

jornada de trabajo.
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De tal manera que analizando los resultados globales que arrojaron el
diagnostico correspondiente al objetivo especifico N° 3, donde se busco
definir el grado de motivacion que tienen los trabajadores en relacion al
salario que perciben, se evidencio que a un 95% de la muestra consultada (
Ver Cuadro N° 10) el salario le produce estimulos a la hora de trabajar, asi
como también la totalidad de la muestra presenta voluntad para trabajar (Ver
Cuadro N° 11), adicionalmente el 100% de la muestra (Ver Cuadro N° 12)
afirma que este le produce deseos de contribuir con su labor diaria dentro de
la organizacion, es importante destacar que por el salario que perciben estos
tienen grandes aspiraciones para la formacion y el desarrollo dentro de la
organizacion, representado por un 95% de la muestra (Ver Cuadro N°14).

Ademas de lo anterior es necesario agregar que estos poseen la energia,
vitalidad y compromiso para crecer no solo en lo laboral sino en lo personal
también, pudiéndose observar en el Cuadro N° 15 como toda la muestra esta
totalmente de acuerdo con lo afirmado, evidenciandose en el siguiente
Cuadro que afirman que siempre aumentan sus aspiraciones personales, no
obstante en dicho item se consigue con que un 10% se abstiene de opinar si
esta de acuerdo o no con la afirmacién y un 5% esta totalmente en
desacuerdo con esto (Ver Cuadro N° 16). Por otra parte, en relacion con el
salario el indicador de bienestar afirma que la muestra se siente en
capacidad de mejorar su calidad de vida, también se evidencio que un 75%
(Ver Cuadro N° 18) siente que el salario le puede proporcionar la seguridad y
proteccion para si mismo y su familia, aunque se observé que un 10% esta

en desacuerdo con esta afirmacion.
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Continuando con lo anterior, se evidencia que en el indicador de
desempeiio del cargo, los trabajadores pueden aprovechar las oportunidades
de aprendizaje que se les presenta, pero existe un 5% (Ver Cuadro N° 19)
gue no estad de acuerdo con dicha afirmacion, sin dejar por fuera que los
trabajadores afirman que el salario satisface las necesidades basicas de su
dia a dia, existiendo de igual forma un 10% que no estd de acuerdo con lo
dicho (Ver Cuadro N° 20). Finalmente, se evidencio que un 5% de la muestra
estudiada no siente que el salario corresponda con las labores que realiza en

su jornada laboral, mientras un 90% si lo esta.

Los resultados presentados evidencia la importancia que representa el
salario a la hora de motivar a los trabajadores, ya que a raiz de esto los
trabajadores contribuyen de mejor manera con la organizacion permitiéndole
realizar su labor dia a dia de la mejor manera posible evitando percances y

pérdidas de tiempo.
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CONCLUSIONES

La motivacion, ha sido, es y seguira siendo uno de los temas cruciales al
tratar de entender la conducta de las personas y una de las tareas mas
complejas para los gerentes al comprender el desempefio de los
trabajadores en una organizacion, tomando en cuenta que los miembros que
la conforman estan en constante interaccion unos con otros y que existen
factores tanto internos como externos que determinan la manera de

comportarse de la gente.

El desarrollo del proceso investigativo llevado a cabo por los autores
permiti6 dar alcance a los objetivos planteados, en este sentido es
importante destacar que en cuanto al primer objetivo disefiado para
Identificar el tipo de salario que perciben los trabajadores de la empresa
TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado. Carabobo, se pudo
verificar a través de la aplicacion del instrumento a la Jefa de Recursos
Humanos de dicha empresa (Ver Anexoas) lo siguiente:

Los trabajadores cuentan con un salario minimo establecido por decreto
presidencial, el cual va acompafiado de un bono de produccion semanal
estructurado en escalas de unidades por pollos producidos, que se ganan
diario pero son cancelados semanalmente, adicionalmente ofrecen un bono
por asistencia perfecta, el cual aungue no es de muy alto valor monetario, los

trabajadores siempre intentan ganarselo.
A parte de estas bonificaciones, cuando los trabajadores realizan algun

tipo de actividad fuera de su jornada de trabajo o que genere un mayor

esfuerzo fisico de lo acostumbrado, se le otorga recompensas especiales
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especificamente a los trabajadores que realizan ese tipo actividad. También
se les asignan ajustes salariales a los trabajadores que posean méritos
individuales ya sea por niveles académicos mayores al del resto de sus
comparferos o por considerarse trabajadores de confianza que realizan

actividades fuera de sus obligaciones particulares.

Con esto considerablemente se puede afirmar que los trabajadores de
dicha empresa cuentan con un salario estable que les brinda la capacidad de
adquisicién de productos y servicios basicos para vivir dignamente. A pesar
de la situacibn pais Recursos Humanos trata de brindarles a sus
trabajadores la mayor estabilidad econdémica que la empresa permite otorgar.
No obstante se trata de apoyar al personal en lo mas que se puede para
hacerlos sentir motivados y apoyados por su equipo de trabajo tomando en

cuenta sus opiniones y en sus meritos para crecer personal y laboralmente

Por otra parte, en cuando al segundo objetivo especifico disefiado con el
propésito de Identificar el grado de motivacion que tienen los trabajadores
de la empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo

es importante destacar a continuacion lo siguiente:

Con los datos recabados se evidencio que existe un alto grado de
motivacion por parte del personal ya que en su gran mayoria las
afirmaciones fueron respondidas positivamente, manifestando sentirse
comodos en sus puestos de trabajo, contando con las herramientas
necesarias proporcionadas para el trabajo, sin descartar el 20% que no
emitié una respuesta positiva 0 negativa acerca de esto (Ver Grafico N° 2).
Asimismo, sucedio con el item N° 3 que el 5% de la muestra opino que la

comunicacion y el liderazgo no fluyen exitosamente,
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Pero a pesar de eso el personal se siente comprometido con la organizacion,
donde interactia con entusiasmo frecuentemente para incluirse en cualquier
actividad que se realice en la empresa, su trabajo hace que tenga un valor
agregado para su vida, lo que le permite sentirse motivado con lo que hace

en su dia a dia.

Es importante para la organizacion aquellos pequefios porcentajes que no
estuvieron de acuerdo en las afirmaciones escritas en el instrumento ya que
es necesario estudiar el porqué de esas respuestas y asi conocer los
aspectos negativos que se presentan en la organizacién y lograr las mejoras

requeridas.

Estos datos permiten visualizar la motivacibn que poseen esos
trabajadores y el compromiso con la organizacién, asi mismo se observa el
grado de comunicacion que existe ya que una buena comunicacion que es

importante en cualquier estructura organizacional.

Finalmente, en relacién al tercer objetivo especifico que consisti6 en
definir el grado de motivacion que tienen los trabajadores en cuanto al salario
percibido de la empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado

Carabobo, se observo con la aplicacion del instrumento que:

En relacion al salario que estos perciben se producen grandes estimulos
a la hora de trabajar a la muestra consultada, asi como también voluntad
para trabajar, deseos de contribuir con su labor diaria dentro de la

organizacion, destacando las ganas de formacion y desarrollo que poseen
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estos trabajadores, representado por un 95% de la muestra (Ver Cuadro
N°14).

De esta manera se evidencia que gran parte de los trabajadores de la
empresa TCN, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo,
poseen un grado de motivacion elevado en cuanto al salario que perciben,
permitiéndoles contribuir continuamente con la organizacién, ademas de
poseer las ganas de desarrollo y formacion tanto personal como

laboralmente.

Sin embargo, se puede afirmar que la motivacion de los trabajadores
objeto de estudio depende de un cumulo de factores de diversas indoles,
dentro de las cuales el salario es un elemento mas y no el Unico ni el mas
importante de ellos, como se podria observar en el marco de una sociedad

azotada por fuertes problemas inflacionarios.

Ademas de que esta es una empresa relativamente nueva que cuenta con
un personal humilde y dispuesto a trabajar a pesar de todos los contrapiés
con los que se encuentran en el camino. Estos mantienen siempre una alta
motivacion para el trabajo en equipo que con respeto y motivacién intentan

cada dia cumplir los objetivos que les exigen.
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RECOMENDACIONES

Aunque las opiniones recopiladas de los trabajadores evidencian que se
encuentran satisfechos con el salario que perciben y las actividades que
realizan, es necesario realizar una serie de recomendaciones en base a las

conclusiones anteriores:

Construir una escala de salarios donde se evalué tanto el nivel

académico, como el conocimiento y la experiencia en el cargo.

Se propone una politica salarial dando prioridad a la equidad en los pagos
y la necesidad de proponer los sueldos con base en estudios técnicos bien
realizados para evitar diferencias de sueldos entre cargos con la misma

naturaleza.

Seguir premiando los esfuerzos con niveles salariales competitivos en el
mercado y el establecimiento de nuevas metas con la que el personal se

sienta identificado.

Introducir politicas de adiestramiento y capacitacion en el personal que

aumente la motivacion y satisfaccion laboral.
Hacer una continua revision de los bonos del personal para que estos
aumenten alineados a la situacién econdmica del pais, para asi proporcionar

el poder de adquisicion necesario para el alimento, el vestido y la recreacion.

Promover actividades de interaccion que permitan mantener el

compromiso de los trabajadores con la organizacion.
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Incentivar el trabajo en equipo entre trabajadores para mantener la

comunicacion y el liderazgo dentro de la organizacion

Mantener al personal inmerso en un reto constante que implique cada vez

mayores esfuerzos, tanto individuales como grupales.

Ofrecer oportunidades de aprendizaje que permitan elevar el grado de

formacion y desarrollo de los trabajadores.

Reconocer publicamente la labor, de aquellos que cumplen con su
actividad laboral efectivamente.

Informar los logros continuamente a todos los integrantes de la

organizacion.

Promover la participacion de los trabajadores, en la toma de decisiones a

fin de tomar buenas decisiones.
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ANEXO a1

DEUS_LIBERTAS CULTURA

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA.

Investigadores:
Pérez Angely C.1 22.427.221, Rodriguez Miguel C.I 22.414.552.

El presente cuestionario tiene como propésito recolectar informacién
relacionada con los tipos de salarios manejados en la organizacién, el mismo
solo tiene fines académicos, y sus resultados serviran para analizar el salario
como factor motivacional de los trabajadores de una empresa ubicada en

Valencia Estado Carabobo.

Se agradece responder con sinceridad a las afirmaciones aqui expuestas,
en virtud que de acuerdo a su veracidad dependerd la confiabilidad del

estudio.

Instrucciones: marque con una equis (X) su respuesta ante cada
situacion planteada; no hay respuestas malas ni buenas, considere solo una

respuesta para cada item.

Ejemplo:
N° ITEMS Sl | NO
1 |Los trabajadores cuentan con salario basico. X

GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION.
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ANEXO a2

1 |Los trabajadores cuentan con salario basico.

2 |Todos los trabajadores tienen salario variable.

3 |La organizacion otorga bono por productividad.

4 |La empresa otorga bonos por asistencia.

5 |Existen recompensas especiales para los trabajadores.

Se realizan ajustes salariales por méritos individuales de

cada trabajador.
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ANEXO a3

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA.

Investigadores:
Pérez Angely C.1 22 427 221, Rodriguez Miguel C 1 22 414 552,

El presente cuestionario tiene como propésito recolectar informacién
mismo solo tiene fines académicos, y sus resultados serviran para
analizar el salaric como factor motivacional de los frabaiadores de una
empresa ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Se agradece responder con sinceridad a las afirmaciones aqui

expuestas, en virlud que de acuerde a su veracidad dependers la
confiahilidad del estudio.

Instrucciones: marque con una equis (X) su respuesta ante cada
situacién planteada:; no hav respuesias malas ni buenas, considere solo
una respuesia para cada fem.

Eiempio:

GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION.
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ANEXO a4

1 Los trabajadores cuentan con salario basico. y A :

2 Todos los trabajadores tienen salario variable. V i

3  |La organizacién otorga bono por productividad. s

4 La empresa otorga bonos por asistencia. /"

: Existen recompensas especiales para los 5/
trabajadores.

B Se realizan ajustes salariales por méritos individuales i .
de cada trabajador.

GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION.
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WS Lgcaes ANEXO g,

' ‘ UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA.

Investigadores:
Pérez Angely C.1 22.427.221, Rodriguez Miguel C.| 22.414.552.

El presente cuestionario tiene como propdésito recolectar informacion relacionada
al salario como factor motivacional, el mismo solo tiene fines académicos, y sus
resultados servirdn para analizar el salario como factor motivacional de los

trabajadores de una empresa ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Se agradece responder con sinceridad a las afirmaciones aqui expuestas, en

virtud que de acuerdo a su veracidad dependerd la confiabilidad del estudio.

Instrucciones: margue con una equis (X) su respuesta ante cada situacion
planteada; no hay respuestas malas ni buenas, considere solo una respuesta para

cada item, teniendo presente la siguiente escala de estimacion:

- Totalmente de acuerdo (TDA).

- Parcialmente de acuerdo (PDA).

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NN).
- Parcialmente en descuerdo (PD).

- Totalmente en desacuerdo (TD).

Por ejemplo:
N° ITEMS TDA | PDA | NN | PD | TD
1 | Me siento comodo en mi puesto de trabajo X

GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION
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ANEXO g;

N° ITEMS TDA | PDA | NN PD | TD
[. Motivacion
1 Me satisface trabajar en un ambiente
laboral comodo
La organizacion me proporciona las
2 herramientas adecuadas que hace que

realice mi labor correctamente

La comunicacion y el liderazgo me

3
entusiasma a trabajar

4 Me siento comprometido con las
actividades que realizo.

5 Interactud frecuentemente para incluirme
en las actividades de la organizacién
El trabajo que realizo me hace sentir

6 importante.

. Me siento a gusto con mi equipo de
trabajo.

8 Participo en actividades que fomenta la
organizacion.

Il. En relacién al salario este le produce:
9 Estimulo a la hora de trabajar.
10 | Voluntad para el trabajo.
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11 | Deseos de contribuir con mi labor

12 Ganas de desarrollarme en la
organizacion.

13 Ganas de continuar formandome para la
organizacion.

» La energia necesaria para crecer
personalmente.

15 La vitalidad para aumentar mis
aspiraciones personales.

16 | Mejorar mi calidad de vida.

17 Seguridad y proteccién para mi y mi
familia.

18 Aprovechar las oportunidades de
aprendizaje que se me presentan.

19 | Satisfaccion de todas mis necesidades.

20 Sensacién de correspondencia con mis

labores.

GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION
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ANEXO ¢;
| UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTO

Quien suscribe , Cédula de identidad V-

.Especialista en y con

Grado Académico en , hace constar
lo siguiente:

Como experto he revisado el instrumento de recoleccion de datos de la
investigacion titulada: “El SALARIO COMO FACTOR MOTIVACIONAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TCN, C.A UBICADA EN LA
CIUDAD DE VALENCIA ESTADO CARABOBO”

Este instrumento fue comparado con los objetivos presentados por el

autor, una vez revisado se considera VALIDO, segun los resultados que se

adjuntan a continuacion.

En Barbula, a los del mes de del afo 2016.

Firma
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ANEXO ¢

A UNIVERSIDAD DE CARABOBO
 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTO

Quien suscribe Lo HMraiiells O, , cédula de identidad
V-_5.9728 35 __ Especialistaen el fieos e Sfedhico
y con Grado Académico en MHes Rdpey gl et .y Pel, Setorrly

hace constar lo siguiente:

Como experto he revisado el instrumento de recoleccion de datos de la
investigacion titulada: “El SALARIO COMO FACTOR MOTIVACIONAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TCN, C.A UBICADA EN
LA CIUDAD DE VALENCIA ESTADO CARABOBO”

Este instrumento fue comparado con los objetivos presentados por el
autor, una vez revisado se considera VALIDO, segun los resultados que
se adjuntan a continuacion.

En Barbula, alos 23 delmesde //f~.0 del afio 2016.
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ANEXO c3

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

CAMPUS BARBULA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTO

;
\
i(

0
Quien suscribe ; SSWTELD) L T (076D X | cédula de identidad

V- v;?_ lg’%@éz Espemahsta e)n - ’2\2 L—LL 7
y con Grado Académico en ‘ \Cc\o i \2 2

hace constar lo siguiente:

Como experto he revisado el instrumento de recoleccion de datos de la
investigacion titulada: “El SALARIO COMO FACTOR MOTIVACIONAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TCN, C.A UBICADA EN
LA CIUDAD DE VALENCIA ESTADO CARABOBO”

Este instrumento fue comparado con los objetivos presentados por el
autor, una vez revisado se considera VALIDO, segun los resultados que

se adjuntan a continuacion.

EnBarbula,alos ~ delmesde_ delafio 2016.

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
i
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ANEXO ¢4
UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES :
Z

CAMPUS BARBULA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTO

s , T -
Quien suscribe ?Eﬁ\lIO 1_’€ETZEYL , cédula de identidad
V- 4%0 3}’ .Especialista en f?él 7”1 C,/
y con Grado Académico en »ﬁtc i - /f ]

hace constar lo siguiente:

Como experto he revisado el instrumento de recoleccién de datos de la
investigacion titulada: “El SALARIO COMO FACTOR MOTIVACIONAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TCN, C.A UBICADA EN
LA CIUDAD DE VALENCIA ESTADO CARABOBO”

Este instrumento fue comparado con los objetivos presentados por el
autor, una vez revisado se considera VALIDO, segun los resultados que

se adjuntan a continuacion.

En Barbula, a los 2] del mes de _ géi_é_‘_éf O del afio 2016.
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ANEXO p

CALCULO DE ALPHA CRONCACH “PRUEBA PILOTO”

TITULO: El Salario como Factor Motivacional de los Trabajadores de la

Empresa T.C.N, C.A Ubicada en la Ciudad de Valencia Estado Carabobo.

Autores: Pérez Angely C.I: 22.427.221; Rodriguez Miguel C.I: 22.414.552

uestra

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Total
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
2 3 4 5 3 4 4 3 4 5 4 39
3 5 5 5 2 5 4 5 5 5 5 46
4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49
5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 46
6 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 46
7 5 5 4 5 5 4 3 4 5 5 45
8 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 45
9 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 ae
10 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49
11 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 48
12 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 a7
13 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 47
14 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5
15 3 5 5 5 5 4 4 5 3 5
16 3 5 5 5 5 3 5 5 3 5
17 2 5 4 5 5 3 5 5 3 2
18 2 5 4 5 5 5 3 5 5 3
19 2 5 4 4 4 4 2 4 3 4
20 2 5 4 4 5 5 3 5 5 5
Total 74 98 92 89 97 83 85 96 92 03 899
Media [10,5000] 3,7000 [4,9000[4,6000[4,4500(4,8500[4,1500[4,2500[4,8000[4,6000] 50,8000
D. Est | 1,1286 | 0,3078 [0,5026[0,8256[0,3663/0,6708[1,0195[0,4104[0,8208[0,8127| 6,8652
Varianza[ 1,2737 [ 0,0947 [0.2526[0,6816[0,1342[0,4500[1,0395[0,1684[0,6737[0.6605|13,4184

5,4289

Alpha= 0,62674828 62,67% En este caso Alto grado de Confiabilidad

Mientras mas cerca de 1, mayor es la confiabilidad

N= 20 Ndamero de Items
N-1 19 Numero de Items - 1 grado de libertad
ST 5,4289 Sumatoria de varianzas (items)

S 13,4184 Varianza

Férmula
ALPHA= N/N-1*1-8ST/S
Medicion de Resultados

0-0,50: No hay Confiabilidad 0,51 - 0,625: Confiabilidad Regular
0,626 - 1: Alta Confiabilidad
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