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RESUMEN

El presente trabajo estd orientado a Proponer un Plan Gerencial para la
motivacion del talento humano de las pequefias y medianas empresas
comercializadoras de venta de repuestos de la parroquia la Concordia,
enmarcado en el modelo del paradigma cuantitativo, dentro de la tematica de
recursos humanos del proceso administrativo en la fase de direccién, en las
teorias de la motivacién y psicologia, sus objetivos especificos 1) Diagnosticar
el nivel de motivacion que posee actualmente el personal de las pequeias y
medianas empresas comercializadoras de venta de repuestos de la parroquia
la Concordia, 2) Identificar las politicas gerenciales de motivacion y desarrollo
para el talento humano que aplican las pymes de venta de repuestos de la que
permitan el mejoramiento y crecimiento del personal, 3) Disefiar un plan
gerencial tendiente al mejoramiento del nivel de motivacion, fue una
investigaciéon descriptiva con un disefio de campo, transeccional, no
experimental, la poblacion estuvo conformada por los empleados de las pymes
gue suman 44 la cual se toma como muestra, como técnica de recoleccion se
usa un cuestionario de 17 items en escala lickert, luego de analizar el
instrumento se procede a disefiar la propuesta basada en 9 ejes principales,
se concluye que la motivacion es un factor clave para el éxito de las pymes en
estudio la implementacion de un plan de motivacion permite el logro de una
cultura laboral positiva y un aumento en la productividad y rentabilidad de la
empresa, es fundamental realizar un analisis de las politicas gerenciales de
motivacion y desarrollo dado que las practicas exitosas de ello, permiten
mejorar la satisfaccion laboral de los empleados, fomentar su crecimiento y
mejorar la rentabilidad en las organizaciones. Se recomienda llevar a la
practica la propuesta de manera que las acciones permitan la integracion de
los individuos a las empresas.

Descriptores: Motivacion, plan, Gerencial, talento humano



INTRODUCCION

El mejoramiento de la calidad y la adaptacién de las organizaciones a su
entorno, es un fendmeno que no puede tomarse aisladamente ni ser
considerado como un aspecto puramente técnico; en efecto, aquellos
programas enfocados a mejorar la calidad de productos y servicios estan
destinados al fracaso, si no se trabaja simultdneamente sobre la causa latente
que la motiva: la filosofia gerencial; por lo que una buena filosofia gerencial

permite a la organizacion moverse hacia sus metas, en forma consistente.

En ciertas ocasiones la gerencia descuida lo que representa el alcance y la
repercusion que genera el saber motivar a sus subordinados, para ello es
necesario adentrarse en evaluar como se estan dando las interrelaciones entre
el lider con los subalternos, si hay una plena identificacion con su estilo, si se
sienten motivados por la manera que se les conduce, si se reconoce sobre su

labor, y otra serie de aspectos que deben tomarse en cuenta.

Definitivamente, para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, las
organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperacion de sus
miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza
de trabajo suficientemente motivada para un desempeno eficiente y eficaz, que
conduzca tanto al logro de los objetivos como a las metas de la organizacién
y al mismo tiempo se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus
integrantes. Tales premisas conducen automaticamente a enfocar
inevitablemente el tema de la motivacion como uno de los elementos
importantes para generar, mantener, modificar o cambiar las actitudes y
comportamientos en la direccién deseada. En este contexto, Carrillo (2009)*

opina que:

1 Carrillo, L.* (2009) Primero Cambiar Nosotros. Revista Calidad Empresarial. Edicion No. 15.
Caracas, Venezuela.



En un ambiente empresarial donde la gente es cada vez mejor formada y
donde las empresas estan sometidas a mayores presiones por el entorno
y la competencia, una buena filosofia gerencial permite crear las
condiciones apropiadas para facultar a los empleados para desarrollar el
trabajo en equipo, para extraer lo mejor de las personas y potenciar su
desarrollo y su intelecto. Los actores mas importantes en este proceso no
son las estructuras ni las politicas de la organizacién, sino la gente que
las disefia y las pone en préctica (p. 6)

En este sentido, es indudable que el rol representado por los gerentes de
recursos humanos debe ser primordial en estos momentos en que la calidad
del trabajo realizado depende, en gran medida, de la capacidad y motivacion
de los trabajadores para hacer lo que tengan que hacer y, ademas, hacerlo
bien al primer intento, esto debe ser asi porque si una empresa busca ser
efectiva y eficiente es necesario que se estimule y satisfaga los impulsos de
cada persona dentro de la empresa, en relacién a sus expectativas; tal como

sefiala Leavitt, citado por Chiavenato (2010)%: “ El comportamiento es
motivado: en todo comportamiento existe una finalidad siempre esta dirigido a

un objetivo”(p. 69).

Actualmente en Venezuela, muchas organizaciones, particularmente las de
caracter publico, reconocen que para su buen funcionamiento es primordial
mantener motivado al recurso humano; sin embargo, muchas son también las
gue no cuentan con un plan debidamente establecido que promueva en los
trabajadores altos indices de motivacién laboral. Obviamente, las estrategias
sobre direccion y desarrollo del personal se constituyen como el factor mas
importante que permitira coadyuvar al logro de los objetivos empresariales y
al desarrollo personal de los trabajadores, especificamente, las Pequefas y
Medianas Empresas (PYMES) comerciales dedicadas a la venta de repuestos
para automoviles, ubicadas en la parroquia la Concordia del municipio San

Cristébal, del estado Tachira no escapan a esta realidad; en efecto, ante la

2 Chiavenato, | (2010) Administracion de Recursos Humano. Cuarta Edicién. Mc Graw Hill.
Distrito Federal. México.



ausencia de un plan motivacional que propicie empleados identificados con su

trabajo y que consideren su labor importante para la organizacion.

Dado que por exploracion de la investigadora, se pudo observar que en
estas entidades, los niveles de motivacion en el personal se han reducido
sensiblemente, evidencidndose en aspectos como: (a) disminucion en el
rendimiento de los trabajadores, (b) incremento en el ausentismo laboral y (c)
poca identificacion de los empleados con la empresa, entre otros, situacion
ésta que se agrava por la situacion econdmica del pais, lo que provoca ,

ademas, cierta tension y sensacion de inestabilidad entre los trabajadores.

Con base en estos sefialamientos se infiere que, de mantenerse esta
situacion, la desmotivacion laboral puede producir una baja en la eficiencia
organizacional, expresadas ademas a través de conductas desleales,
negligentes, agresivas o de retiro; por ello, para revertir esta problematica
surge la necesidad de proponer un plan gerencial basado en la motivacion que
contribuyan a promover un talento humano satisfecho, identificado con la

organizacién y esmerado en alcanzar altos niveles de rendimiento.

Sobre la base de los planteamientos anteriores, se presentan las siguientes
interrogantes: ¢Cudl es el nivel de motivacion que poseen actualmente el
personal que labora en las pequefias y medianas empresas comercializadoras
de venta de repuestos de la parroquia la Concordia? ¢Que politicas
gerenciales de motivacion y desarrollo para el talento humano aplican las
empresas de venta de repuestos de la parroquia la Concordia que permita el

mejoramiento y crecimiento del personal?

Una vez formuladas las interrogantes se procede a establecer los objetivos
de investigacion teniendo como objetivo general: Proponer un Plan Gerencial
para la motivacion del talento humano de las pequefias y medianas empresas
comercializadoras de venta de repuestos de la parroquia la Concordia; y como

objetivos especificos los siguientes: 1) Diagnosticar el nivel de motivacién que



posee actualmente el personal de las pequefias y medianas empresas
comercializadoras de venta de repuestos de la parroquia la Concordia, 2)
Identificar las politicas gerenciales de motivacion y desarrollo para el talento
humano que aplican las pymes de venta de repuestos de la parroguia la
Concordia que permitan el mejoramiento y crecimiento del personal, 3) Disefar

un plan gerencial tendiente al mejoramiento del nivel de motivacion.

Es importante sefialar que la motivacion juega un importante papel en el
impulsar al ser humano a actuar, lo que tiene su base en un conjunto de
necesidades de diversa indole que el trabajador experimenta y que pueden
ser satisfechas mediante su vinculo laboral; por tanto, para estimular
adecuadamente a cada trabajador, se requiere un conocimiento profundo de

la caracterizacidon o patrén general de su conducta.

De lo expuesto se infiere que un empleado motivado laboralmente: (a)
creara condiciones favorables para un 6ptimo rendimiento de su desempefio,
(b) tendré gratas relaciones laborales con sus comparieros y superiores y (c)
sentira lealtad con la organizacion en la que se desenvuelve, entre otros
aspectos. La importancia social de la investigacién se vera reflejada en un
trabajador laboralmente satisfecho, para quien el mejoramiento continuo de su

desempefio sera el pilar del comportamiento en las empresas.

Lo anteriormente expuesto, sienta las bases que justifican el presente
estudio que, por lo demas, representa un aporte tedérico en el desarrollo de la
revision bibliogréafica que debe realizarse para profundizar en contenidos
relacionados con la motivacion laboral; por otra parte, el estudio constituye un
aporte metodoldgico concretado en el instrumento que se construira para la
recoleccion de los datos, el cual podré ser utilizado en estudios similares al

presente.

La justificacion practica, estara enfocada, hacia el mejoramiento de los

niveles de motivacion, por tanto, va direccionada especificamente a la



Gerencia y al personal de la mencionada organizacién. Asi mismo, desde el
enfoque social, la investigacién redundara en el mejoramiento, no solo de la
productividad interna, porque ademas de mantener un personal altamente
motivado e identificado, mejorara la proyeccion de la organizacion en la

localidad.

La delimitaciébn desde el punto de vista espacial, los resultados solo se
consideran validos para esta empresa; sin embargo, la propuesta podra ser
utilizada por otras empresas que presenten la misma problematica. Por otra
parte, las limitantes de esta investigacion pueden estar dadas por la naturaleza
misma de la investigacién, al momento de responder las interrogantes
plasmadas en el instrumento aplicado puede existir subjetividad en las
respuestas, ademas de temor asi mismo, puede constituirse en limitante la
resistencia al cambio que manifiesten los directivos de las empresas en su
aceptacion e incorporacion del Plan Gerencial para la motivacion del talento
humano en las PYMES.

Para la elaboracion de una investigacibn se hace necesaria la
fundamentacion teorica para darle el sustento necesario a la investigacion, el
cual sirve para explicar las relaciones entre las variables que componen el
problema y dan soporte a la investigacion. La presente investigacion se

encuentra inmersa dentro de la administracion del talento humano.

Hoy en dia, el talento humano es el recurso mas valioso para el desarrollo
de cualquier organizacion, por ello, los gerentes se plantean interrogantes
acerca de como se podria mejorar y desarrollar este recurso humano, y qué
debe hacerse para ponerlo en practica, para que este se sienta satisfecho con

su labor de manera que contribuya al logro de los objetivos organizacionales.



Robbins y Coulter® (2009) afirman que la motivacion “Es la disposicion de
hacer algo, condicionada por la capacidad del acto de satisfacer alguna
necesidad” (p. 212), ello segun los autores significa que para estar motivado
el individuo debe presentar una necesidad que satisfacer la cual es activada
por un estimulo que lo impulsa a actuar para lograr el objetivo. Dentro de este
orden de ideas, se destaca la motivacion del recurso humano la cual constituye
una variable basica para que la empresa pueda obtener altos niveles de
productividad, calidad y competitividad. Esto, conjuntamente con el incremento
de la magnitud y complejidad de las actividades a realizar donde se evidencia
la necesidad de establecer acciones gerenciales orientadas a la motivacion.

Solana (2000)* define motivacién como:

...lo que hace que un individuo actue y se comporte de una
determinada manera. Es una combinacibn de procesos
intelectuales, fisiol6gicos y psicolégicos que decide, en una
situacion dada, con qué vigor se actla y en qué direccion se
encauza la energia. (p. 128)

De acuerdo a lo anterior puede decirse que, en los seres humanos la
motivacion engloba una serie de impulsos conscientes como inconscientes; en
este sentido muchas veces el cuerpo gerencial de las organizaciones comete
el error de considerar sélo la estructura de la organizacién junto con las reglas
burocraticas como aquellos elementos indispensables para limitar las
opciones de sus miembros y las actividades en las que se comprometen. Sin
embargo, en la mayoria de los casos el comportamiento de las personas

escapa a esos parametros estructurales preestablecidos.

De alli que, dentro de cualquier organizacion se busca el mejoramiento del

personal, a través de politicas de formacidn, capacitacion y acciones de

3 Robbins y Coulter (2014) Administracion. Decimosegunda Edicion, 2014. México. Prentice
Hall, Inc.
4 Solana (2000) Recursos Humanos: Su Misién Trascendente y ética. México, Editorial
Grijalbo.



motivacion, factores que son piezas fundamental e importante dentro de una
gerencia de calidad, cuyo resultado son personas lideres con aptitudes y
cualidades especificas para contribuir al desarrollo y transformacién de tareas

o trabajos y asi cumplir con las metas y/o objetivos establecidos.

En otro orden de ideas, en el estudio, definir la metodologia a ser utilizada
en concordancia con los objetivos de investigacion constituye una parte de vital
importancia para el desarrollo del mismo. Tomando en consideracion el
problema y los objetivos propuestos, el caracter de la investigacion es
descriptivo, asimismo, el estudio se desarrolla bajo el enfoque de un proyecto
factible con dos fases de estudio, pues se pretende fundamentar, de acuerdo
a los resultados que se obtengan, una propuesta que presenta un plan
gerencial para la motivacion dirigida al personal objeto de estudio, bajo el

paradigma cuantitativo.

En cuanto al disefio de la investigacion, se trata de un estudio de campo no
experimental, como unidad de analisis se usaran los empleados de las pymes
de ventas de repuestos ubicadas en la parroquia la Concordia que suman un
total de 44, de los cuales se extraera la informacion requerida para su
respectivo estudio, la cual por tomarse en su totalidad la convierte en una
muestra censal. Como técnica de recoleccion de datos se utilizara una
encuesta y como instrumento un cuestionario que sera elaborado a partir del

cuadro de operacionalizacién de variables.

Segln Duarte y Parra® (2014) las variables se pueden definir como
“elementos o atributos del objeto de investigacion que pueden ser clasificados
en categorias y que ademas se pueden medir y cuantificar segin sus
caracteristicas” (p. 77), en este caso, las variables a medir seran referidas a la

propuesta de un plan gerencial para la motivacion del talento humano de las

5 Duarte y Parra (2014) Lo que debes saber sobre un trabajo de Investigacion. Maracay,
Venezuela. Graficolor, C.A. Tercera Edicion.



pequefias y medianas empresas de ventas de repuestos de automoviles, de
ahi, se desprenden las variables, dimensiones e indicadores que definen la

parte operacional de la investigacion.

Las variables se refirieren a las caracteristicas o rasgos de un fenbmeno
con la capacidad de asumir distintos valores ya sean, cuantitativos o
cualitativos. Hernandez, Fernandez y Baptista® definen la Operacionalizacion
de las variables como “la propiedad que puede variar y cuya variacion es
susceptible a medir’ (p.109), existen diversos tipos de medicién de variables
cada una con sus caracteristicas de acuerdo al tipo de investigacién, esta fase
corresponde en llevar los objetivos a diferentes preguntas o item a través de
variables, dimensiones e indicadores. El cuadro técnico metodologico o cuadro
de operacionalizacion de las variables no es otra cosa que la descompaosicion

de los objetivos de investigacidon. A continuacion, se presenta el cuadro:

6 Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) Metodologia de la investigacion. Quinta Edicion
por Mc. Graw Hill. Texto. México.



Cuadro 1.- Operacionalizacion de variables

Objetivo Especifico Definicion Variable Dimensiones Indicadores Instrumento
Diagnosticar el nivel de "Motivacién | -Aprendizaje.
motivacion que posee intrinseca. -Autorrealizacion. _
actualmente ol -Gusto por e_I trabajo.
personal de las Refleja el :ggiggommlento.
pequefias y medianas | deseo de una _Nivel de ‘
empresas persona de S
o : motivacion.
comercializadoras de | llenar ciertas
venta de repuestos de | necesidades
Igoncor%?:oqu'a la —Mo'Eivacic')n —Recom_pt_epsas.
extrinseca. -Supervision.
-Comparnieros de trabajo. Cuestionario
Identificar las politicas - Clima organizacional
gerenciales de - Sentido de Pertinencia
motivacion y desarrollo Son aguellas o - Higiene y Seguridad
para el talento humano fUnciones Motivacion y |- Estabilidad Laboral
gue aplican las pymes empresariales Desarrollo - Salario
de venta de repuestos ue dependen Politicas - Beneficios econémicos
de la parroquia la q de las areas - Capacitacion y
Concordia que permita funcionales adiestramiento continuo en el

el mejoramiento vy
crecimiento del
personal

Area de Trabajo

Fuente: Arellano, C. (2023)




CAPITULO |

Nivel de motivacion que posee actualmente el personal de las pequefias
y medianas empresas comercializadoras de venta de repuestos de la

parroquia la Concordia

El capitulo que se muestra a continuacion presenta una exposicion clara de
trabajos realizados con anterioridad que guardan relacién con la tematica
abordada, igualmente se realiza un abordaje de los fundamentos referenciales
que soportan la investigacion, y el procesamiento y analisis de los datos
obtenidos a través de la investigacion para la mejor comprension del estudio.

1.1Antecedentes de la Investigacion

A partir de una amplia busqueda y revision de trabajos efectuados, que
sirviesen como precedentes, para el trabajo de investigacion que se comienza
a desarrollar, se logrdé la obtencion de excelentes resultados, gracias a

investigaciones y Tesis de Grado que a continuacion se sefialan.

En el ambito internacional se presenta el trabajo de Durand, L. (2019)7 en
su trabajo titulado “Plan de motivacion laboral para el incremento de la
productividad de los trabajadores de la tienda Topi Top-Huancayo.” La
investigacién tuvo como finalidad poder analizar el aspecto motivacional y
cada uno de sus componentes de una reconocida y prestigiosa empresa del
sector retail; TOPI — TOP Huancayo, a la vez poder ofrecer soluciones

mediante un plan que contiene el analisis de la situacion.

Se consulté la opiniéon de los trabajadores en cuanto a la motivaciéon y los
motivadores que ofrece la empresa, la opinion del administrador. Se inici6 la

investigacion con la elaboracion del diagnéstico situacional de la empresay se

7 Durand, L. (2019) Plan de motivacién laboral para el incremento de la productividad de los
trabajadores de la tienda Topi Top-Huancayo, Trabajo de Grado presentado ante la
Universidad Continental Para optar el Titulo de Licenciado en Administracién. Pera.

10



plante6 como problema principal que la carencia de factores de motivacion
laboral influye en la productividad de los trabajadores de TOPI TOP —

Huancayo.

La investigacion realizada fue de tipo exploratorio y descriptivo para lo cual
se utilizaron diferentes instrumentos como encuestas y entrevistas; para
analizar las diferentes percepciones y el nivel de motivacion laboral con la que
cuentan los trabajadores, a su vez la importancia de la motivacion intrinseca y

extrinseca en ellos.

Al realizar la investigacion en la empresa; se ratificé que los factores criticos
como: salario, ascensos, capacitaciones, rotacion de personal, afectan de
manera directa a los niveles de productividad; también se puede comprobar
qgue al poner en marcha las actividades y/o sugerencias que referimos; la
productividad, las ventas, entre otros factores, podran incrementarse, se
aplicaron encuestas a los trabajadores acerca de la motivacion con el debido
analisis, la entrevista al administrador de la tienda, la entrevista y opinion de la

jefa del area de textil del supermercado Plaza Vea.

Posteriormente se elaboré el plan contentivo de 66 actividades, las cuales
estuvieron basadas en las necesidades que presenta el equipo de trabajo de
la empresa. Cada una de actividades se precisaron claramente, no solo
mencionandolas, sino también con limites determinados, para poder medirlas;
estas son: finalidad, indicadores, tiempo y responsable. Se escogieron 3
actividades del plan propuesto para ser aplicadas a los trabajadores de la
empresa, cuyos resultados fueron mejores de lo esperado y con eso se
demostré que el plan propuesto es totalmente coherente con la realidad y
necesario en la empresa TOPI TOP para incrementar la motivacion de los

trabajadores.

Al elaborar el plan; se pudo concluir que los trabajadores, cuentan con

motivacion propia o personal, y que, a su vez, la motivacion generada por parte
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de la empresa; para con ellos, no esta siendo percibida. Existe una brecha
entre los intereses de la empresa y de los trabajadores que da pie a que el
rendimiento de los trabajadores no sea el esperado; y un claro ejemplo entre

tantos que existen es la alta rotacion.

Lo que se quiere rescatar y proponer es que los trabajadores encuentren
en la empresa no solo un lugar donde puedan ganar dinero, ni donde puedan
hacer amigos, sino un lugar donde puedan desarrollarse de una manera
profesional, identificando sus necesidades personales, sus valores, sus
principios de acorde con los de la empresa y asi se podra generar la identidad
laboral que con el tiempo disminuira las falencias que existentes hasta el dia
de hoy. El plan presentado es el primero en la empresa ya que hasta el
momento no se cuenta con un algun antecedente y a la vez es un gran paso
que da la empresa al preocuparse por la estabilidad y clima laboral, en alas de
su desarrollo y evolucion, para convertirse en una empresa competitiva,

productiva y con el mejor talento humano.

El trabajo anterior tiene una relacién directa con la tematica, ademas sirve
para el sustento de las bases tedricas, en la caracterizacion de las variables

de estudio, relacionadas con motivacion.

A Nivel Nacional Rojas, D. (2017) & en su trabajo presentado titulado
“Estrategias Motivacionales a los Gerentes para Incentivar las Ventas en
MAKRO, C.A, Maracay Estado Aragua”. El propdsito de la investigacion fue
determinar si las estrategias motivacionales de los gerentes estaban acordes
con la rentabilidad de la empresa y asumié como variable independiente la
capacitacién y como variable dependiente la motivacion. Se encontrd que los

gerentes altamente capacitados difieren significativamente, al compararlos

8 Rojas, D. (2017) Estrategias Motivacionales de los Gerentes para Incentivar las Ventas en
MAKRO, C.A, ubicado en Maracay Estado Aragua Universidad Bicentenaria de Aragua para
optar al titulo de Licenciado en Administracion
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con sus homologos de preparacion, los primeros estdn equipados
motivacionalmente con un perfil correspondiente a la de un lider verdadero y

orientados hacia el crecimiento personal.

El estudio se enmarcé dentro de una investigacion de campo de naturaleza
descriptiva y por el perfil de la problemética asume un caracter de proyecto
factible y estuvo conformado por una poblacion de sesenta (60) trabajadores
del area administrativa, como instrumento para la recoleccion de los datos se
disefid un cuestionario contentivo de treinta y seis (36) items en escala de
Likert de tres (03) alternativas de respuesta (siempre — algunas veces —
nunca). Los resultados arrojaron que los gerentes presentan carencias en
areas como: motivacion, liderazgo, comunicacion, técnicas, habilidades y
principios gerenciales, evaluacion del desempefio de los empleados,
participacion, autonomia y desarrollo de carrera; con estos indicadores se
desarroll6 la propuesta de Estrategias Motivacionales a los Gerentes.

El trabajo guarda relacidén directa con el presente trabajo, en cuanto a la
modalidad metodolégica acorde con las necesidades de investigacion del
estudio que se realiza, ademas de las bases tedricas sirven de apoyo a la
investigacion desarrollada.

A nivel regional se encuentra el trabajo presentado por Medina, Z.° (2018)
titulado “Estrategias motivacionales para mejorar el desempefio laboral del
personal de Gas Comunal S.A “Sede la Fria”. El presente estudio plantea el
disefio de un conjunto de estrategias motivacionales para mejorar el
desempeno laboral del personal de Gas Comunal S.A “Sede La Fria”. El
trabajo persiguié como propadsito establecer estrategias motivacionales para el

mejoramiento del personal, de manera que al estar motivados los empleados

°®Medina, Z. (2018) Estrategias motivacionales para mejorar el desempefio laboral del personal
de Gas Comunal S.A “Sede la Fria”. Universidad Nacional Experimental del Tachira para optar
al titulo de Especialista en Gerencia Publica
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puedan lograr la auto satisfaccion personal, mejorar relaciones laborales,

aumentar el rendimiento para fortalecer la imagen corporativa.

El estudio fue una investigacion de naturaleza descriptiva, proyectiva y
cuantitativa, apoyada en un estudio no experimental y de campo, bajo un
enfoque humanista. La poblacion seleccionada bajo la modalidad de censo
constituye un total de cincuenta y siete (57) sujetos del Gas Comunal S.A
“Sede La Fria”, Estado Tachira, de los distintos departamentos. Como técnica
de recoleccion de datos se utilizd la encuesta, y como instrumento un
cuestionario tipo escala de Likert conformado por treinta (30) items producto
de la operacionalizacion de las variables, con 3 alternativas de respuesta:
Siempre, Casi Siempre, y Nunca. El instrumento fue validado a través del juicio
de expertos, la confiablidad se realizd por el método Alpha de Cronbach que
arrojé como resultado de 0,81 que indica que posee una confiabilidad muy alta
segun la escala de magnitud de Ruiz, los datos fueron procesados a partir de
valores porcentuales de la frecuencia simple para el analisis y la interpretacion

de los resultados.

El procesamiento de datos se realiz6 mediante la tabulacion y analisis
mediante el empleo del paquete estadistico SPSS0.5. Se obtuvo como
resultado que el personal presenta desmotivacién al desempefio laboral., por
lo que se recomienda la aplicacion de un conjunto de estrategias
motivacionales al personal de Gas Comunal S.A “Sede la Fria” del estado
Tachira como son: capacitaciéon y formacion, intercambios profesionales con
otras instituciones gubernamentales, un tabulador salarial ajustado a la

situacion pais por la hiperinflacién, espacios de debate y comunicacion.

El anterior estudio aborda igual que el presente la motivacion, igualmente
ella sirve de orientacion con respecto a los aspectos metodologicos como:

enfoque y tipo de investigacion, disefio, la poblacion o universo de estudio, asi

14



como la seleccién de la muestra puesto que en el presente estudio también se

trata de una poblacién finita.

Los trabajos anteriores, se relacionan con el presente estudio en el sentido
de que los mismos abordan las causas que producen motivacién en el
individuo, asi mismo de ellos se toma el tipo de investigacion, el disefio y el

instrumento utilizado.
1.2 Bases o0 elementos tedricos

Segun Arias!, las bases tedricas estan formadas por: “un conjunto de
conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque
determinado, dirigido a explicar el fenomeno o problema planteado” (p.39).
Estas permiten desarrollar los aspectos conceptuales del tema objeto de
estudio. Es evidente entonces, la revision necesaria de teorias, paradigmas,
estudios, posturas, entre otros, relacionados a la tematica abordada en el
estudio para luego establecer un enfoque frente a la problematica que se

procura afrontar.
1.2.1 Motivacién de Talento Humano

La motivacion es una de las estrategias donde al ser humano se le brindan
una serie de herramientas que les ayudara a cumplir las metas y necesidades
gue por naturaleza posee, dado que al no satisfacerlas, él estara incompleto e
incapacitado para realizar cualquier actividad eficientemente; por esto, una
gerencia efectiva es la que permite el desarrollo integral del personal para asi
conseguir una integracion del mismo con los intereses de la empresa y lograr

una mayor eficiencia del rendimiento dentro de ella.

10 Arias F. (2012) El proyecto de Investigacion. Introduccion a la metodologia cientifica. Quinta
Edicion. Editorial Episteme. Caracas. Venezuela
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La motivacion se puede decir que es la voluntad de hacer esfuerzos para
alcanzar objetivos o0 resultados deseados que satisfagan una necesidad
individual. Cuando una persona esta motivada realiza grandes esfuerzos para
lograr sus metas organizacionales, estas metas son el reflejo de las
necesidades. Al respecto Robbins y Coulter'! expresa: “cuando alguien esta
motivado, hace un gran esfuerzo” (p.213), lo expuesto, demuestra que la
motivacion lleva a las personas a realizar altos niveles de esfuerzo para
conseguir resultados favorables en el desempefio del puesto de trabajo; se
debe considerar la calidad del esfuerzo y su intensidad; es decir que sea de

manera eficaz, consistente con las metas de la organizacion.

Se puede decir que los empleados motivados se encuentran en un estado
de tension y para aliviarla ejercen un esfuerzo, este esfuerzo va dirigido hacia
las metas organizacionales. Cuando esto no ocurre, los individuos pueden
realizar altos niveles de esfuerzo, pero, que van en contra de los interese de
la organizacion e inclusive pierden el interés en su trabajo y su satisfaccion

disminuye.

La motivacién es una variable compleja en extremo, segin Flores, R. 12
es: “Un estado de animo inherente, un estado especial, peculiar, diferente de
otro acontecimiento de organismo que puede concebirse como un estado
aislado. La motivacion es una caracteristica universal, constante, fluctuante y
compleja presente en todos los seres vivos” (p.15), de acuerdo con este
enfoque, la motivacibn se puede manejar entendiendo la conducta
interpersonal y la necesidad individual, tomando en cuenta que cada persona
es Unica, aunque su conducta obedezca a patrones reconocibles y

consistentes.

11 Robbins y Coulter (2014) lbidem
2 Flores, R. (2014) Administracion de Recursos Humanos. México. Editorial Digital UNID
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1.2.2 La Motivacién del Talento Humano en el contexto

empresarial

La formacioén integral atiende a las necesidades e intereses en el contexto
en el cual se desenvuelve un individuo, al respecto Mata, E. (2006)*2 sefiala
que “La motivacién se define como algo que energiza y dirige la conducta, de
esta manera, un motivo es un elemento de conciencia que entra en
determinacién de un acto evolutivo” (p. 42), de ello puede inferirse que la
motivacion ha sido considerada por numerosos especialistas en el ambito
organizacional, como la esencia de la conducta de las personas, pues esta es
el motivo por el cual determinadas personas actian, interactdan o trabajan, en
tal sentido, para los estudiosos del comportamiento humano, el concepto de

motivacion es fundamental para explicar la conducta.

Por otra parte, a nivel profesional el empresario debe poseer condiciones
indispensables, partiendo de una capacitacién tedrica y especializada, que de
acuerdo a Velasquez (2014)* el papel del empresario en el ambito de la
motivacion se centrard en “inducir motivos en lo que respecta a sus
aprendizajes comportamientos para aplicarlos en el ambito laboral, dando
significado a las tareas proyectandolos de un fin determinado” (p. 75), en este
caso tiene una direccién hacia una determinada meta la cual depende de sus
valores, aspiraciones y sobre todo de la satisfaccion que puede traer a su

persona.

De lo anteriormente planteado por el autor (op. Cit) resulta importante
considerar que la motivacion es una técnica eficaz que el empresario debe

emplear en todas sus acciones; al respecto el autor indica: “La motivacion no

13 Mata, E. (2006). Motivacion Personal. Disponible en: http://www.innatia.com/s/c-motivacion-
personal.html. [Consulta 8 de junio 2022]

14 Velasquez (2014) Motivacion y Liderazgo. Editorial Norma S.A. Santa Fé de Bogota
Colombia.
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es una simple técnica o método particular, sino agentes causantes cognitivos-
afectivo que estimula la voluntad a aprender” (p. 61). El trabajo juega un papel
destacado en la vida del hombre, la mayoria de las personas pasan unatercera
parte del dia trabajando y lo hacen la mitad de su vida, sin embargo, para ellos,
pero es en la era moderna que se ha comenzado a estudiar el trabajo desde
el punto de vista cientifico. A través del tiempo el trabajo ha ido tomado en
diversas interpretaciones, es asi como en la sociedad el trabajo era
conceptuado como algo despreciable, de menor categoria y a la par como un

indicador neto de bajo rango social de quien lo llevaba a cabo.

Alvarez, T. (2017)%3, “La motivacion es hoy en dia un elemento importante
en la administracion de personal por lo que se requiere conocerlo, y mas que
ello, dominarlo, solo asi la empresa estara en condiciones de formar una
cultura organizacional solida y confiable” (p. 49). Para el autor, el estudio de
motivacion y su influencia en el ambito laboral no es otra cosa que el intento
de averiguar, desde el punto de vista de la psicologia, a qué obedecen todas
esas necesidades, deseos y actividades dentro del trabajo es decir investiga

la explicacion de las propias acciones humanas y su entorno laboral.

1.2.3 La Motivacion al personal como herramienta para el
incremento de la productividad

Las empresas tienen en su haber un conjunto de recursos organizados
sistematicamente, para el logro de las metas y objetivos propuestos, cada uno
de estos recursos hace un aporte significativo al alcance de los mismos; sin
embargo, el recurso mas importante sin duda, lo constituye el talento humano.
Ahora bien, la responsabilidad de mantener satisfecho y motivado al personal

recae indiscutiblemente en la gerencia de la empresa, al respecto Alvarado,

15 Alvarez, T. (2017) Gerencia y Recursos Humanos. Editorial Norma S.A. Colombia
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M. sefiala “Toda institucién, todo gerente es responsable de la calidad de
vida de sus trabajadores “(p. 136), de acuerdo con esto, el gerente debe
convertirse en agente de cambio, adelantarse a las exigencias del entorno y
llevar a su organizacion hacia la excelencia manteniendo al personal motivado
pues ello es un requisito fundamental para alcanzar ese obijetivo.

En consecuencia, es necesario que el gerente se plantee un nuevo estilo
de gestion (pensar, decidir y actuar) de modo que los colaboradores de la
organizacidon se sientan comprometidos y encuentren un sentido de
pertenencia hacia la empresa, pues el compromiso y el sentido de pertenencia
son caracteristicas alcanzables si un individuo se siente motivado al logro, tal

como indica Chiavenato, 1.7 ello genera en el individuo “...un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de
excelencia el término incluye sentimientos de realizacion, crecimiento y
reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades

que constituyen un gran desafio...” (p. 77).

Es asi como la motivacion se convierte en un elemento importante, entre
otros, que permitirdn canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general
del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las organizaciones y
a la misma persona, es por esta razon, que los administradores o gerentes
deberian interesarse en recurrir a aspectos relacionados con la motivacion,

para coadyuvar a la consecucion de los objetivos empresariales.
1.3 Aspectos Metodologicos

El enfoque del presente estudio sera cuantitativo, debido a que se valdra

de técnicas estadisticas, ademas de realizar un analisis de las opiniones y

16 Alvarado, M. (2010) El gerente de las organizaciones del futuro, Universidad Pedagodgica
Experimental Libertador Vicerrectorado de investigacion y Postgrado, Serie de trabajos de
ascenso, Caracas, Venezuela.

17 Chiavenato (2010) Ibidem
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vivencias para vincularlas directamente con el objeto de estudio, para

comprender mejor la situacion y llegar a resultados satisfactorios.

Igualmente se perfila como un estudio descriptivo el cual es definido por
Hernandez, Fernandez y Baptista® como aquel que: “... Desde el punto de
vista cientifico, describir es recolectar datos (para los investigadores
cuantitativos: medir; y para los cualitativos: recolectar informacion...” (p. 117-
118), a tal efecto, éste permitira al presente estudio, el proposito de la autora
es puntualizar los aspectos mas resaltantes del nivel motivacional presentado
por los empleados de las empresas en estudio, ubicadas en la parroquia La
Concordia. En cuanto al proyecto factible este es definido por la Universidad
Pedagdgica Experimental Libertador UPEL® como aquel que: “consiste en la
investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo
operativo viable para solucionar problemas...” (p.16); bajo este contexto, la
presente investigacion constituye un proyecto factible, dado que pretende la

proposicién de un plan gerencial para la motivacion del talento humano.

En funcién de los objetivos planteados, la investigacion presenta un disefio
de campo, en relacién a ello, Duarte y Parra 2° expresan que “se presenta
cuando los datos se recogen directamente de la realidad, por lo cual su valor
radica en que permite cerciorarse de las verdaderas condiciones de la
situacion o problema” (p. 38); en este sentido la investigacién permitira a la
autora recolectar la informacion de interés directamente de las personas que
laboran en las empresas comercializadoras de venta de repuestos de la
parroquia la Concordia. Por el tiempo pautado para la realizacién se presenta
como un estudio transeccional, para Hernandez y colaboradores?! este tipo de

estudio “...recolectan datos en un solo momento, en un tiempo uUnico. Su

18 Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) Ibidem

19 Universidad Pedagdgica Experimental Libertador UPEL (2016) Manual para la elaboracion
de Trabajos Especiales de Grado

2 Duarte y Parra (2014) Ibidem.

2l Hernandez y colaboradores (2016) Ibidem

20



propasito es describir, variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado” (p.192). Sé concibe que la investigacion es transaccional o

transversal, ya que la obtencién de la informacion se hace una sola vez.

El estudio que se presenta igualmente se adecua a los criterios de la
investigacion no experimental, Hernandez, Fernandez y Baptista?? sefialan en
la investigacion no experimental “se observan fenomenos tal como se dan en
su contexto material, para después analizarlos” (p. 184), en tal sentido esta
busca observar el fendmeno tal cual como se le presenta a la investigadora,
donde los datos se recogen en un tiempo Unico o en un momento dado, en
virtud de que se definen variables, mas no se manipulan, solo se describe una

situacion problema y se surgen posibles alternativas de solucion.

Por otra parte, atendiendo a la modalidad de la investigacion, se establecen
dos (2) fases de estudio, con el fin de cumplir con los requisitos involucrados
en un Proyecto Factible. En este caso se tiene: a) Diagndstico: en esta etapa
se obtiene informacion a través del instrumento acerca de las necesidades
laborales y el nivel de motivacion que tienen los trabajadores adscritos a las
empresas comercializadoras de venta de repuestos de la parroquia la
Concordia; b) Fase Operativa: atendiendo a los resultados del diagnéstico se
analizan los aspectos humanos, materiales, financieros, para la elaboracion e
implantacion de la Propuesta: del Plan Gerencial que implica el disefio del plan
para la motivacion del talento humano de las empresas objeto de estudio.

La poblacién, es considerada por Duarte y Parra?® como ‘el total de
elementos sobre la cual se quiere hacer una inferencia basandose en la
informacion relativa a la muestra” (p. 97), queda delimitada al conjunto de
personas que laboran las empresas comercializadoras de venta de repuestos

de la parroquia la Concordia, que suman 44 sujetos.

22 Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) Ibidem
2 Duarte y Parra (2014) Ibidem
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La muestra hace referencia a un sector de la poblacién que se debe escoger
para realizar la investigacion, desde luego debe ser representativa de la
poblacidn que se estudia, esto significa que el nimero de elementos que seran
investigados representan a la poblacion objeto de estudio. Los autores Duarte
y Parra®* define la muestra como: “...es un subconjunto representativo y finito
que se extrae de la poblacién accesible” (p. 83), es decir, son los individuos
sometidos a estudio en la que cada uno indica una unidad o mecanismo. Para
efectos de la presente investigacion, la poblacion considerada es de
dimensiones reducidas por lo cual, no precisa el céalculo del tamafio de la
muestra; en este sentido, se recurre al censo definido por Hernandez y
colaboradores 2> como: “El proceso de toma de la informacién de todo y cada
uno de los elementos que constituye la poblacion” (p.124), es decir de su
totalidad.

Para la presente investigacion se selecciona el cuestionario como
instrumento de recolecciéon de datos, el cual es estructurado (a todos los
participantes se les formulan las mismas preguntas, de la misma formay en la
misma frecuencia), cuya recogida de informacion se realiza a través del
cumplimiento de una serie predeterminada de interrogantes, cuya finalidad es
conseguir la maxima comparabilidad en la informacion obtenida y la relacion
entre las variables de estudio que corresponde al nivel de motivacién. Al
respecto, el cuestionario que se disefia esta constituido por diecisiete (17)
preguntas (Anexo A), distribuidas de la siguiente manera: Parte |, compuesta
por nueve (9) items de los cuales ocho (8) items poseen Escala Likert con
cinco alternativas de respuesta y un (1) items en escala dicotomica. A

continuacion, el cuadro 2 que contiene las preguntas del objetivo 1.:

% Duarte y Parra (2014) Ibidem
25 Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) Ibidem

22



Cuadro 2. Operacionalizacion objetivo 1

Objetivo Especifico Definicion Variable Dimensiones Indicadores Preguntas
-Motivacion -Aprendizaje. 1. El aprendizaje que le proporciona
intrinseca. su trabajo es:

-Autorrealizacion. 2. El nivel de autorrealizacion que
consigue en el trabajo que realiza es:
-Gusto por el trabajo. 3. Como valora su gusto por el trabajo
que realiza
-Reconocimiento. 4, La empresa otorga algln
1) Determinar el nivel Ir:ggp;cimiento por su desempefio
de motivacion que _ 4.1 Si su respuesta es afirmativa
posee actualmente el | Refleja el conteste la siguiente pregunta, de lo
personal pequefas y | deseode contrario contintle con la siguiente
medianas empresas | una persona | -Nivel de ¢ Cudl es el nivel de motivacion que le
comercializadoras de de llenar motivacion. brindan los reconocimientos recibidos
venta de repuestos de ciertas por su desempefio laboral?
la parroguia la | necesidades _
Concordia -Motivacion | -Status. 5. El status que le proporciona el
extrinseca. trabajo que desempefia es
-Recompensas. 6. El nivel de agrado en relacién con
las recompensas recibidas en funcion
L del trabajo que efectla es:
-Supervision. 7. Cémo valora la calidad de la

-Compafieros de trabajo.

supervision del trabajo que realiza

8. El nivel de motivacion que le brinda
la relacion que mantiene con sus
compafieros de trabajo es

Fuente: Arellano, C. (2023)

23




1.4 Presentacion y Analisis de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por medio de la
aplicacion de la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario,
mediante la presentacién en tablas de frecuencia que permiten ver las
opciones de respuesta de las interrogantes y el porcentaje representativo, de
igual manera se realiza una representacion grafica que indica los valores
porcentuales de las respuestas obtenidas, a través de bloques agrupados por
cada objetivo de estudio con su respectivo grafico de barras, los datos fueron
procesados utilizando técnicas estadisticas (frecuencias y porcentajes)
representadas por el porcentaje mas alto, medio y bajo del respectivo item,
donde se realizé una aproximacion por defecto o por exceso; tabulandose
matrices de doble entrada donde se sefiala la frecuencia acumulada y
porcentual para cada indicador con su respectivo andlisis cuantitativo y

cualitativo.

La informacion se muestra por separado para cada item, los cuales se
grafican en barras, haciéndose un andlisis por cada una de las preguntas, lo
que permitira una mayor compresion de los resultados; destacando que el
instrumento aplicado fue resultado del Cuadro de Operacionalizacion de
Variables. La tabulacion y procesamiento de la informacion levantada en la
investigaciéon de campo se realiz6 mediante el uso del programa Microsoft
Excel 2016, el andlisis de las respuestas se hara tomando la tendencia mas

representativa.
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1.4.1 Cuestionario

Variable: Nivel de Motivacion.

Categoria: Motivacion Intrinseca.

1. El aprendizaje que le proporciona su trabajo es:

Cuadro 3

Gréafico 1

kA Alto

OPCIONES F %
Muy Alto 0 0
Alto 2 5
Normal 34 77
Bajo 8 18
Muy Bajo 0 0
TOTALES 44 100

Fuente: Instrumento aplicado
Aprendizaje
7%
18%
1
Alto Mormal Bajo Ay Bajo

Un setenta y siete por ciento (77%) de los encuestados considerd que el

aprendizaje que le proporciona el trabajo que realiza es Normal, se observa

gue los trabajadores no ven la labor que realizan como una actividad

desafiante, que los impulse a mejorar sus habilidades, de alli que es necesario

realizar un enriquecimiento de los puestos, estimular la conducta de los

trabajadores hacia un elevado desempefio, teniendo presente que un

trabajador motivado no es necesariamente un trabajador productivo.
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Para que un alto nivel de motivacion se traduzca en un alto desempefio
deben afadirse ingredientes adicionales: como la capacitacion del individuo
para el cargo, el conocimiento de lo que la organizacion espera de él
(percepcion del rol), la disponibilidad de recursos para la ejecucion de la tarea
y la identificacion del trabajador con la organizacion, solo la conjuncion de
estas circunstancias hace posible que un elevado nivel de motivacion se

materialice en un alto desempefio.

2. El nivel de autorrealizacion que consigue en el trabajo que realiza es:

Cuadro 4
OPCIONES F %
Muy Alto 0 0
Alto 0 0
Normal 10 23
Bajo 30 68
Muy Bajo 4 9
TOTALES 44 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 2
Autorrealizacion
GE%
23%
9%
iy Alto Alto MNormal Bajo huy Bajo

Se observa que un sesenta y ocho por ciento (68%) de los individuos

encuestados consideraron que el nivel de autorrealizacion que consigue en el
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trabajo que realizan es Bajo, esta respuesta demuestra que, el nivel de
motivacion interno del personal no alcanza altos indices con respecto a la
autorrealizacion derivada de su trabajo, por lo que es necesario reforzar los
factores que elevan la satisfaccion de los empleados con su trabajo a través

del ofrecimiento de oportunidades para el fortalecimiento del autoestima

3. ¢Como valora su gusto por el trabajo que realiza?

Cuadro 5
OPCIONES F %
Muy Alto 3 7
Alto 39 89
Normal 2 5
Bajo 0 0
Muy Bajo 0 0
TOTALES 44 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 3
Gusto por el trabajo
89%
7% 53
I —
kA Alto Alto Mormal Bajo kAuy Bajo

Un alto porcentaje representado por el ochenta y nueve por ciento (89%)
de los sujetos consideraron que es Alto el gusto que sienten hacia el trabajo
gue realizan, reforzado con el siete por ciento (7%) Muy Alto lo que es positivo,

la gran mayoria reconoce sentirse agradado con la labor desempefiada. Con
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respecto a la dimension en estudio Motivacion intrinseca La motivacion
intrinseca se refiere a la que proviene del interior de las personas y las
recompensas son propias del individuo, que ama la actividad que realiza. En
el caso de los indicadores representados en la grafica anterior, relacionados
con el nivel de motivacion dado por: (a) el aprendizaje obtenido en el trabajo,
(b) la autorrealizacion personal derivada del trabajo realizado y (c) el gusto por

la labor que se ejecuta, se deben reforzar el aprendizaje y la autorrealizacion.

4. ¢ La empresa otorga algun reconocimiento por su desempefio laboral?

Cuadro 6
OPCIONES F %
Si 4 9
No 40 91
TOTALES 44 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 4

Reconocimiento

91%

9%

Si Mo

Se puede observar que la mayor tendencia tuvo una respuesta negativa,
la que se encuentra representada por el noventa y uno por ciento (91%). Se
observa que los sujetos encuestados manifiestan que no poseen
reconocimiento por la labor que desempefian los empleados, lo que produce
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cierto grado de insatisfaccion y desmotivacion del personal. Los superiores de
la empresa deben reconocer que todos y cada uno de los empleados posee
un interés por prosperar y escalar en la jerarquia, y que mientras mas deseos
sientan mejor seran los resultados para la empresa. El reconocimiento es un
beneficio laboral no remunerativo que aumenta la satisfaccion y motivacion de

los empleados.

4.1 Si su respuesta es afirmativa conteste la siguiente pregunta, de lo contrario
continte con la siguiente (pregunta 5) ¢ Cual es el nivel de motivacién que le
brindan los reconocimientos recibidos por su desempefio laboral?

Cuadro 7

OPCIONES F %

Muy Alto 0 0
Alto 2 50
Normal 2 50
Bajo 0 0
Muy Bajo 0 0
TOTALES 4 100

Fuente: Instrumento aplicado

Grafico 5
Reconocimiento
50% 50%
Mury Alto Alto MNormal Bajo hAuy Bajo

Se observa que, los pocos colaboradores que manifestaron recibir

reconocimiento por su desempefio laboral, lo consideran alto y normal en
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idéntica proporcion. Si se compara con el resto que no recibe ningan

reconocimiento que es de noventa y uno por ciento (91%) en la respuesta

anterior es poco significativo. Sin embargo, los que afirmaron recibirla, sienten

un alto nivel de motivacion, ello los impulsa a seguir trabajando en funcion al

logro de los objetivos organizacionales.

Variable: Nivel de Motivacion.

Categoria: Motivacion Extrinseca.

5. El status que le proporciona el trabajo que desempefia es

Cuadro 8

Grafico 6

kAuny Alto

OPCIONES F %
Muy Alto 0 0
Alto 0 0
Normal 28 64
Bajo 12 27
Muy Bajo 4 9
TOTALES 44 100

Fuente: Instrumento aplicado
Status
64%
7%
Alto Mormal Bajo

9%

kAuy Bajo
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Un sesenta y cuatro por ciento (64%) de los sujetos considero que el status
que le proporciona el trabajo que desempefia es Normal, lo que demuestra

gue el status no es un factor motivante para el personal.

6. El nivel de agrado en relacion con las recompensas recibidas en funcion del

trabajo que efectua es:

Cuadro 9
OPCIONES F %
Muy Alto 0 0
Alto 0 0
Normal 4 9
Bajo 27 61
Muy Bajo 14 30
TOTALES 44 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 7
Recompensas
61%
30%
9%
kAuny Alto Alto Mormal Bajo FAuy Bajo

Un sesenta y un por ciento (61%) de los sujetos encuestados consideran
que el nivel de agrado en relacion con las recompensas recibidas en funciéon
del trabajo que efectla es Bajo. Los resultados expuestos en el grafico anterior
sefialan que no existe recompensa para el buen desempefio del trabajador. La

gerencia moderna debe estar atenta en mantener motivado a su personal,
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haciendo que sus labores proporcionen los beneficios establecidos,
garantizando una gran satisfaccion en el desempefio. Los beneficios sociales
son prestaciones de caracter no remuneradas, no dinerarias, no acumulables,
ni sustituibles en dinero, que brindan las empresas al recurso humano bajo sus
dependencias con el propdsito de mejorar la calidad de vida de este o de su

familia a cargo.

7. ¢Como valora la calidad de la supervision del trabajo que realiza?

Cuadro 10
OPCIONES F %
Muy Alta 0 0
Alta 6 14
Normal 25 57
Baja 13 29
Muy Baja 0 0
TOTALES 63 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 8
Supervision
57%
29%
14%
kA Alta Alta Mormal Baja kAuy Baja

El cincuenta y siete por ciento (57%) de los sujetos encuestados

consideran Normal la calidad de la supervision del trabajo que realizan, es
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necesario, que se realice una supervision de mayor calidad, dado que
cualquier intento para mejorar el desempefio de los empleados debe partir de
un conocimiento de la organizacion y de quienes crean y ejercen el principal
control sobre ella, los supervisores deben con cierta frecuencia valorar la
calidad de trabajo de los colaboradores de manera que el buen desempeiio
sea reconocido por estos, o que aumentara los niveles de motivacion, sin una
adecuada evaluacion los empleados no conocen claramente si estan o no

fallando.

Existen varias razones para evaluar el desempefio; primero, porque ofrece
informacién con base en la cual pueden tomarse decisiones de promocion,
remuneracién y ascenso; la segunda, ofrece oportunidad para que el
supervisor y su subordinado se retinan y revisen el comportamiento de éste
ultimo relacionado con su trabajo, partiendo del hecho que el talento humano
es parte del capital de una organizacion, este debe estar altamente capacitado,
de forma tal que le permita a la organizacién reaccionar en forma rapida antes
las exigencias y presiones de un entorno altamente cambiante, lo que le

permite aumentar su competitividad.

8. El nivel de motivacion que le brinda la relacion que mantiene con sus

compairieros de trabajo es:

Cuadro 11

OPCIONES F %
Muy Alto 0 0
Alto 3 7
Normal 41 93
Bajo 0 0
Muy Bajo 0 0
TOTALES 44 100

Fuente: Instrumento aplicado
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Grafico 9

Compafieros de trabajo

93%

1%

hAuy Alto Alto MNormal Bajo hAuy Bajo

Un noventa y tres por ciento (93%) de los sujetos encuestados
consideraron que el nivel de motivacidbn que le brinda la relacién que
mantienen con sus compaferos es Normal, la amistad laboral en las empresas
comercializadoras de venta de repuestos de la parroquia la Concordia se
encuentra bien cimentada, lo cual es un factor de importancia para lograr un
buen animo en los trabajadores, para esforzarse en su desempefio.

En funcion de las respuestas emitidas, de los items 4 al 8 que
corresponden a la Motivacion Extrinseca es importante destacar que en
cualquier organizacién en la que se desee mantener un personal motivado y
con buen animo hacia su trabajo, aspectos como la remuneracién, las
condiciones laborales y las politicas organizacionales juegan un papel

fundamental al respecto.

1.5 Conclusiones

En las empresas comercializadoras de venta de repuestos de la parroquia
la Concordia, los gerentes o propietarios deben implementar acciones
conducentes a la revision constante de los salarios de los trabajadores, con la

intencién de adecuarlos a la realidad del pais y al desempefio laboral de éstos.
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Asimismo, es importante buscar el mejoramiento de las condiciones laborales
existentes con la finalidad de propiciar mayores niveles de motivacién en el

personal, considerando también factores motivacionales no monetarios.
1.6 Recomendaciones

Es indispensable que los gerentes y/o propietarios apliquen motivacion de
manera que se puedan cambiar la percepcion que tienen los trabajadores
sobre efectividad de las actividades que realizan para lograr ese objetivo,
teniendo como norte la comunicacion, el reconocimiento de los logros y la

difusién de los incentivos laborales que otorga la organizacion.
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CAPITULO Il

Politicas gerenciales de motivacion y desarrollo para el talento humano
gue aplican las PYMES de venta de repuestos de la parroquia la

Concordia que permitan el mejoramiento y crecimiento del personal.

En el presente capitulo se realiza un bosquejo de aspectos elementales
sobre Politicas gerenciales de motivacion y desarrollo para el talento humano
en las empresas comerciales en estudio, considerando que la comprension de
lo aqui sefialado permite apoyar la investigacion. Para abordar el capitulo se
sefialan a continuacion los antecedentes que tienen relacion con la tematica
abordada, asi mismo se presenta bases tedricas, es pertinente resaltar que
los aspectos metodoldgicos usados seran idénticos a los abordados en el
primer objetivo especifico, asi como también los items del instrumento
correspondiente a la operacionalizacion del segundo objetivo utilizado para la

recoleccion de datos de la poblacion de estudio.

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Marquez, B.?5 presento un estudio titulado “Gestion del Talento Humano y
su relacion con la motivacion laboral de los colaboradores de una tienda por
departamento, Lima Metropolitana, 2022”, el trabajo presentado tuvo como
objetivo Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona
con la motivacion laboral de los colaboradores de una tienda por
departamento, Lima Metropolitana, 2022.

Fue una investigacion con un enfoque cuantitativo, con dos variables

Gestidon del talento humano y motivacion laboral, de tipo béasica, de nivel

26 Marquez, B. (2022) titulado “Gestion del Talento Humano y su relacién con la motivacion
laboral de los colaboradores de una tienda por departamento, Lima Metropolitana, 2022,
Universidad Peruana de las Américas, para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion y Gestion de Empresas
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correlacional debido a que se buscoé determinar la relacion existente entre las
dos variables establecidas, gestion del talento humano y motivacion, tuvo un

disefio no experimental, y fue de corte transversal.

La poblaciéon objetivo fueron los colaboradores de la tienda por
departamento, destacando que son 11 departamentos, y cada departamento
posee sus colaboradores, por ello se trabajé con una poblacion de 96
colaboradores y con una muestra no probabilistica por conveniencia y
voluntarios de 44 colaboradores de una tienda por departamento de Lima
Metropolitana. La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta
y como instrumentos los cuestionarios estructurados con preguntas cerradas
y con la escala de Likert que fueron sometidos a validez de juicio de expertos;
posteriormente se calcul6 la confiabilidad de los cuestionarios con la técnica
Alfa de Cronbach; donde los coeficientes fueron 0,788 y 0, 816 para los

cuestionarios resultando ambos altamente confiables para su aplicacion.

Se concluye que la gestidon del talento humano posee una correlacion muy
alta y directa con la motivacién laboral de los colaboradores de una tienda por
departamento, asi como también la gestién del talento humano se relaciona
significativamente con la motivacion de logro, al reconocimiento y al trabajo en
los colaboradores, se recomienda a la gerencia de la tienda mejorar las
estrategias de gestion del talento humano, sobre todo r las capacidades
laborales y enfocarse en los conocimientos, habilidades, capacidades y
destrezas, mediante programas de capacitacion, fortalecer la gestion de

talento humano, aumentar las vacantes y mejorar las politicas.

El trabajo anterior posee una relacion directa dado que se relaciona con el
trabajo planteado debido a que la motivacion constituye una herramienta que
permite al trabajador ser eficiente dentro de la organizacion, de la misma

manera tiene relacion con el enfoque y disefio de investigacion.

37



Otro estudio es el presentado por Colmenares, Y. 27 denominado
Estrategias gerenciales de motivacion para el personal de la biblioteca de la
facultad de ciencias juridicas y politicas de la Universidad De Carabobo para
la optimizacion del servicio cuyo objetivo fue proponer estrategias gerenciales
de motivacion al personal de la Biblioteca de la Facultad de Ciencias Juridicas
y Politicas de la Universidad de Carabobo para la optimizacién del servicio que
prestan. Los funcionarios que trabajan en una organizacién deben estar
motivados para que se desemperfien en sus actividades laborales de la mejor
manera posible, lo cual redunda en el logro de los fines o metas

organizacionales.

La investigacion fue descriptiva, con un disefio de campo la unidad de
analisis fue de doce (12) funcionarios de la citada dependencia, por ser de
dimensiones reducidas se toma al 100% de la misma como muestra. como
técnicas se usaron la observacion, la recopilacién documental y bibliogréfica,
como instrumento utilizado para la recoleccion de datos en esta investigacion

fue el Cuestionario.

Se comprobé que hay trabajadores con falta de motivacién debido a una
serie de factores o causas, sobre la base de los resultados arrojados se
disefian estrategias gerenciales de motivacién, con la finalidad de aplicarlas a
los trabajadores y generar un cambio de actitud en ellos que se refleje en la
calidad del servicio que presta la Biblioteca, dado que esta dependencia es de
importancia sustantiva para el crecimiento y evoluciéon de la Universidad,
desempeinia indiscutiblemente, una funcion destacada en el Campus, funcién
que lleva a cabo, a pesar de todos los males y del impacto tecnoldgico, con

verdadera vocacion de servicios.

27 Colmenares, Y. (2020) Estrategias gerenciales de motivacion para el personal de la
biblioteca de la facultad de ciencias juridicas y politicas de la Universidad De Carabobo para
la optimizacion del servicio. Universidad de Carabobo, campus Barbula para optar al titulo de
Especialista en Gerencia Publica
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En relacion al trabajo presentado por este autor se considera importante
algunas premisas tedricas que sustentan esta investigacion., ademas del tipo
y disefio de investigacion, y el calculo de la muestra que al igual que la

presente se toma la totalidad de la poblacion.

Finalmente, entre los antecedentes LoOpez, L. (2018) presento una
investigacion cuyo titulo es “Estrategias Gerenciales para el fortalecimiento de
la motivacién de los trabajadores del IPASME, Colén. El trabajo tuvo como
objetivo proponer estrategias gerenciales para coadyuvar al fortalecimiento de
la motivacién de los trabajadores del IPASME, sede San Juan de Coldn,
estado Tachira, conociendo que la Motivacion brinda al trabajador las
oportunidades para desarrollar su capacidad y potencialidades en bien de él
mismo y de la organizacion y fue ello lo que motivo el presente trabajo de

investigacion.

El trabajo se realiz6 como parte de una investigacion cuantitativa, apoyado
en el estudio de campo, sobre la base de investigacion descriptiva bajo la
modalidad de proyecto factible. Los sujetos de investigacion lo conforman
treinta y cinco (35) trabajadores del IPASME Col6n, de los cuales 5 son
directivos institucion, usando como criterio de seleccion de la muestra la
jerarquia en atencion a su capacidad de generar directrices, y personal
operativo, todos con mas de ocho afios de servicio. La recoleccion de la
informacion, se realizé a través de varias técnicas observacion cientifica y
documental, la encuesta; como instrumento se utilizo el cuestionario contentivo

de 16 items y la técnica de la entrevista no estructurada

La validez se determind mediante el método de juicio de expertos, para la
confiabilidad se aplic6 una prueba piloto a diez sujetos y se empled el
programa estadistico SPSS para determinar Alfa de Cronbach. Posteriormente
se procesaron los datos, se presentaron los resultados contrastando la
informacion teodrica y el andlisis de los instrumentos aplicados y procesados,

se logro identificar algunas de las debilidades entre las se evidencio que el
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colectivo pocas veces posee motivacion al desempefiar sus funciones diarias
de la empresa con base en el diagnostico se elabord la propuesta de
estrategias gerenciales para coadyuvar al fortalecimiento de la motivaciéon
entre las que destacan 1) Sensibilizacion de los miembros de la institucion:
Circulo de orientacion, Taller 1: Participacion, Motivacion, Trabajo en equipo,
Metas y recursos; Taller 2: Taller sobre Motivacién, Evaluacion del taller.

Esta investigacion brinda algunas ideas en cuanto a alternativas de

mejoramiento del nivel de motivacion de los empleados.

2.1 Bases o0 elementos Tedricas
2.1.1 Politicas organizacionales

Las politicas son un conjunto de normas y directrices que se establecen
con el objetivo de guiar el comportamiento y la toma de decisiones dentro de
una organizacion, gobierno o sociedad en general. Estas politicas pueden ser
de diferentes tipos y abarcar una amplia variedad de areas, como la politica
ambiental, fiscal, de privacidad, de recursos humanos, entre otras. Las
politicas suelen establecer criterios estandar para el comportamiento de los
individuos o grupos y pueden ser consideradas como un marco de referencia
para la toma de decisiones futuras. Segun Rodriguez, A.?8 se refieren

Desde el punto de vista de los teoricos de las organizaciones, las
politicas podran definirse como aquellas actividades que se
desarrollan en tales contextos para adquirir, incrementar y usar el
poder y otros recursos, a fin de obtener los resultados pretendidos

en una situacion en la que existe incertidumbre o disension sobre
las alternativas a seguir. (p.107)

Son directrices que se establecen en una empresa para orientar la accion
de los trabajadores y la toma de decisiones, son definidas por la alta direccién

de la empresay deben ser divulgadas a todos los miembros de la organizacién.

28 Rodriguez, A (1992) Poder y Politicas en las Organizaciones. Revista Psicologia Politica, N° 5,
1992, 99-115. Documento en linea disponible en https://www.uv.es/garzon/psicologia%20politica/N5-
5.pdf [Consulta 19 de enero 2023]
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La importancia de las politicas organizacionales radica en que: a) ayudan a
establecer los valores y la cultura de la empresa, b) Favorecen la coherencia
y la consistencia en la toma de decisiones, c) facilitan el cumplimiento de
objetivos y metas a través de la guia de acciones a seguir d) evitan malas
interpretaciones por parte de los colaboradores al conocer las reglas claras, y
e) Sirven como base para el desarrollo de procedimientos especificos para

cada area.

Gonzélez, R. ?° sefiala que "Las politicas son planteamientos generales o
maneras de comprender que guian o canalizan el pensamiento y la accion en
la toma de decisiones de todos los miembros de la organizacion” (p. 87), segun
lo citado estas politicas son cruciales para la organizacion y deben ser claras,
coherentes y seguidas por toda la empresa, pueden ayudar a aumentar la
efectividad de la empresa, mejorar la productividad, fomentar un clima de

trabajo positivo y promover la toma de decisiones mas informadas.

En resumen, la definicion de politicas organizacionales es esencial para
que una empresa pueda operar de manera eficiente, proyectando su vision y
mision, y estando alineada con los valores y objetivos establecidos. Ademas,
representa una herramienta fundamental en el proceso de toma de decisiones,

dado que establece los criterios y la direccién del comportamiento empresarial.
2.1.2 Politicas Gerenciales de Motivacion

La realidad humana de las organizaciones ha conducido a unos cuantos
especialistas a buscar formas de tratar con la gente y convertirla en una fuerza
a favor de la organizacion, de ello radica la importancia que ha cobrado el
disefio de programas que respondan eficazmente a las motivaciones de los

trabajadores, al mismo tiempo que estimulen un mejor desempefio. En efecto,

29 Gonzélez, R. (2018) Desarrollo Organizacional. Editorial El Salvador, S.S.: Programa de
Maestria en Administracion de Empresas y Consultoria Empresarial, Universidad de EIl
Salvador
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la direccidn eficiente de una organizacion en busca de un trabajador motivado,
asi como el utilizar métodos y técnicas gerenciales acordes a las

caracteristicas de la misma, contribuye al éxito de ésta.

Es importante tener en cuenta que la organizacion debe poseer ciertas
caracteristicas, para hacer de la cultura organizacional un ambiente apropiado
y motivador que estimule al trabajador a lograr los objetivos propuestos, sobre
la base de lo anteriormente sefalado, se puede afirmar que la gerencia debe
generar en los trabajadores lineamientos para que los mismos se sientan
satisfechos en la labor que realizan dentro de la organizacién, dado que de
esta forma adquieren un compromiso mental y emocional, que se traduce en
responsabilidad llevando esto a un momento de la productividad y por ende el

éxito tanto personal como organizacional.

Las politicas gerenciales hacen referencia a los planes de accion, directrices
0 enunciados que establecen las maneras en que una organizacion, empresa
0 institucion sera dirigida y administrada, estas son fundamentales para una
gestion exitosa, dado que las mismas definen los objetivos, estrategias y
acciones que se tomaran para alcanzar dichos objetivos. Segun Fernandez.
A. 30 A, un plan de accién se basa en: “Indicar que hay que hacer, por quién,

cuando y con qué recursos” (p. 9).

Las politicas gerenciales de motivacidén son los criterios y enunciados que
establece un equipo directivo para promover la motivacion de los empleados
de una organizacion, las cuales suelen incluir incentivos para el personal,
planes de carrera, capacitacion y desarrollo, programas de reconocimiento y
recompensas, asi como otros incentivos para fomentar la productividad y el
compromiso de los empleados, cuya definicion especifica puede variar de una

empresa a otra, pero en general estan disefiadas para apoyar los objetivos de

% Fernandez A. (2004) Comportamiento Humano en el Trabajo. Grupo Editorial Norma.
Colombia.
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la organizacion y maximizar el rendimiento de los empleados a largo plazo,
finalmente, las politicas gerenciales son un conjunto de guias que orientan la

accion y el comportamiento de la organizacion y de sus miembros.
2.1.3 Desarrollo de Talento Humano

El ser competitivo no es un atributo independiente del personal pues de ello
depende que la organizacion sea competitiva, la condicion de la empresa es
consecuencia de las condiciones de los recursos principalmente del talento
humano, es necesario partir de la siguiente premisa el desarrollo del personal
no es una exigencia por cumplir de parte de todo empleador, sino que es un

requisito indispensable para el triunfo de toda organizacion.

En este mismo orden de ideas Alvarez, J.3! plantea que ser persona “es
tener la capacidad de acomodar las experiencias nuevas en ajustes
personales de acuerdo con el mundo cambiante para convertirse en una
unidad de disefio Unica, regenerada continuamente como parte de un universo
en constante cambio” (p. 29), lo que permite inferir que ser persona es ser
capaz de crear los resultados que cada ser humano desea, generando al
mismo tiempo valores que interesen a otros, es la capacidad para cambiar la

propia vida, es la aptitud para definir las necesidades humanas.

Las opiniones anteriores evidencian que los seres humanos buscan
constantemente la forma de convertirse plenamente en personas, a través de
las experiencias que a su juicio le son favorables y le permiten adaptarse a un
entorno cambiante, mediante aptitudes que favorezcan las relaciones
interpersonales. Es precisamente esta capacidad de establecer relaciones
interpersonales una forma de abordar la aspiracién del individuo bajo el
concepto de desarrollo personal, tan fundamental en el gerente quien tiene la

responsabilidad de establecer y mantener una actitud comprensiva con su

31 Alvarez, J. (2006) Recursos Humanos. Buenos Aires: Ediciones MACCHI.
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personal, entendiendo que es el capital mas importante para mejorar el
desempeiio a favor de los objetivos y metas.

En ese sentido, es pertinente considerar algunas definiciones de
desarrollo personal segun el enfoque de algunos autores como Rogers (citado
por Revé?®?) el cual expresa que es “un proceso que involucra la transformacion
del ser humano, en el que el individuo a través de su experiencia juzga las
acciones que le ayudan a crecer y evita aquellas experiencias que le nieguen
su enriquecimiento como persona” (p.165), de ello se entiende que el individuo
posea capacidad para crecer como ser humano, siempre que llegue al
autoconocimiento de si mismo, independientemente de los condicionamientos
recibidos en la infancia y en otras etapas de su vida a través de las

experiencias compartidas.

Por ello, es necesario superar los condicionamientos, asumiendo las
experiencias que les son favorables para crecer, fortaleciéndolos mediante
actos, retroalimentando las experiencias desfavorables, en el animo de
superar los errores o debilidades y que no sean entendidas como fracasos sino
como oportunidades de aprendizaje para abordaje positivo de tales

experiencias en el futuro.
2.3 Aspectos Metodologicos

Parte Il, compuesta por nueve (9) items de los cuales ocho (8) items poseen
Escala Likert y un (1) items en escala dicotomica. A continuacion, el cuadro 12

gue contiene las preguntas del objetivo 2:

82 Revé, L. (2004) Motivacion y Emocion. Editorial Mc. Graw Hill, Espafia.
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Cuadro 12. Operacionalizacién objetivo

Objetivo Especifico Definicion Variable | Dimensiones Indicadores Preguntas
- Clima organizacional |9. ¢Cree usted que existe un
ambiente de trabajo donde usted se
siente a gusto con la tarea que
- Sentido de | realiza?
Pertinencia 10. ¢ Como empleado consideras que
forma parte de la empresa, 0 que
. . - i i eres parte del mismo?
Identificar las politicas Higiene y Seguridad 11 ¢En su opinién cree que existe
gerenciales de una seguridad e higiene adecuada
motivacién y para sus labores en el lugar de
desarrollo para el S?Sni%unﬂfs trabajo?
talento  humano que il . - Estabilidad Laboral | 12 - c¢Considera  que tiene
aplican las pymes de empresariales L. Motivacion Yy estabilidad laboral? '
venta de repuestos de que Politicas Desarrollo - Salario 13.- ¢Cree usted que el salario que
la parroquia la depen,den de percibe va acorde con las horas de
. . las areas trabajo y la labor realizada?
Concorcﬂa qu_e permita funcionales. - Beneficios 14.- ; Existe ademas del salario otros
el mejoramiento 'y econdmicos beneficios econémicos?
crecimiento del _ Capacitacion 15.- ¢Considera que usted esté
personal capacitado para realizar el trabajo o

adiestramiento continuo

en el Area de Trabajo
- Planes de incentivos

- Mejoramiento del

desempeiio

tarea encomendada?

16. ¢Se desarrollan planes de
incentivos para motivar al personal?
17.- En su opinién en la empresa ¢,se
motiva al empleado a que mejore su
desempefio laboral?
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2.4 Presentacion y Analisis de Resultados

Se expone un analisis que surge de la interpretacion de las respuestas
emitidas por los sujetos, con la finalidad de que los datos posean un significado
dentro de la investigacion, para dar respuesta al objetivo especificos 2, que
permita disefiar la propuesta. Parte Il, compuesta por nueve (9) items de los

con Escala Likert con tres alternativas de respuesta.
2.4.1 Cuestionario

Variable: Politicas.

Categoria: Motivacion y Desarrollo

9. ¢Cree usted que existe un ambiente de trabajo donde usted se siente a

gusto con la tarea que realiza?

Cuadro 13
OPCIONES F %
Siempre 0 0
Algunas Veces 5 11
Nunca 39 89
TOTALES 44 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 10
Clima Organizacional
89%
11%
Siemprea Algunas Veces Munca
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En el gréafico anterior, se observa que un ochenta y nueve por ciento
(89%) manifestaron Nunca, segun la respuesta se visualiza que dentro de la
Alcaldia el empleado no se siente a gusto con la tarea que realiza, es necesario
fortalecer las tareas de manera que los empleados se sientan satisfechos y

sientan que la labor que realizan esta llena de retos y desafios.

10. ¢Cémo empleado consideras que forma parte de la empresa, o que eres

parte del mismo?

Cuadro 14
OPCIONES F %
Siempre 0 0
Algunas Veces 21 48
Nunca 23 52
TOTALES 44 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 11

Sentido de Pertinencia

52%

Siempre Algunas Yeces Munca

El cincuenta y dos por ciento (52%) Nunca; se observa que un poco mas
de la mitad de los empleados tienen falta de sentido de pertinencia, lo que
indica que no se encuentran totalmente identificados con la empresa, cuestion
que afecta, el clima lo que promueve insensibilidad, egoismo, desconfianza, y
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un sentimiento progresivo de inseguridad y desamparo. Hay que tener
presente que el sentido de pertenencia significa arraigo hacia algo que se
considera importante, como las personas, cosas, grupos, organizaciones 0
instituciones, por ello es necesario motivar a los empleados a través de una
persona que los guie, un superior que sepa como usar las diferentes formas
de poder para influir en la conducta de sus seguidores, en distintas formas, sin
olvidar que es lo que se quiere lograr y hacia donde va, de alli la importancia

de la motivacién como herramienta de liderazgo.

11 ¢ En su opinidn cree que existe una seguridad e higiene adecuada para sus

labores en el lugar de trabajo?

Cuadro 15
OPCIONES F %
Siempre 26 59
Algunas Veces 14 32
Nunca 4 9
TOTALES 44 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 12

Higiene y Seguridad

59%

32%

9%

Siempre Algunas Veces Munca

El méas alto porcentaje cincuenta y nueve por ciento (59%) manifesté que

Siempre; apoyado por un treinta y dos por ciento (32%) que sefialo que Nunca
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se observa segun la respuesta dada que en las empresas existe una adecuada
seguridad e higiene en el trabajo, cuestion que es positiva.

12. - ¢ Considera que tiene estabilidad laboral?

Cuadro 16
OPCIONES F %
Siempre 0 0
Algunas Veces 19 43
Nunca 25 57
TOTALES 44 100
Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 13

Estabilidad Laboral
57%

43%

Siempre Algunas Yeces Munca

El cincuenta y siete por ciento (57%) considero que Nunca, se observa
que la mayoria de los empleados consideraron que no poseen estabilidad,
cuestion que se debe a la situacién econémica del pais que afecta los indices

de rentabilidad, margen de utilidad y por ende el salario.
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13.- ¢ Cree usted que el salario que percibe va acorde con las horas de trabajo

y la labor realizada?

Cuadro 17
OPCIONES F %

Siempre 35 80

Algunas Veces 9 20

Nunca 0 0

TOTALES 44 100

Fuente: Instrumento aplicado
Grafico 14
Salario
80%
20%
Siempre Algunas Yeces Munca

El ochenta por ciento (80%) manifestaron que Siempre, se observa que
los empleados reconocen que perciben un salario acorde a la labor realizada,
cuestién que es positiva, pero sin embargo por mas que esté acorde con la

labor, es insignificante por la situacién hiperinflacionaria que se vive dia a dia.

14.- ; Existe ademas del salario otros beneficios econdmicos?

Cuadro 18
OPCIONES F %
Siempre 8 18
Algunas Veces 28 64
Nunca 8 18
TOTALES 44 100

Fuente: Instrumento aplicado
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Grafico 15

Beneficios Econdmicos

Ga%k

18% 18%

Siempre Algunas Veces Munca

El sesenta y cuatro por ciento (66%) de los sujetos manifestaron que
Algunas Veces; el dieciocho por ciento (18%) de los sujetos expreso Siempre
y Nunca, en idéntica proporcidn, se observa que las empresas otorgan ciertos
beneficios econdmicos aparte de la remuneracion, lo que permite elevar la
motivacion de los empleados, sin embargo es necesario que las empresas
establezcan incentivos no monetarios que contribuyan a elevar la motivacion
del personal, ya que ello redunda en una mayor rentabilidad, ademas sirven
para promover en los empleados un alto grado de compromiso con los
objetivos de la empresa, asi como el fortalecimiento de su identificacion con la

mision y los valores

15.- ¢Considera que usted esta capacitado para realizar el trabajo o tarea
encomendada?

Cuadro 19
OPCIONES F %
Siempre 0 0
Algunas Veces 34 77
Nunca 10 23
TOTALES 44 100

Fuente: Instrumento aplicado
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Grafico 16

Capacitacion y Adiestramiento Continuo

7%

23%

Algunas Veces Munca

El setenta y siete por ciento (77%) sujetos manifestaron Algunas Veces;

apoyado por un veintitrés por ciento (23%) encuestados que expresaron

Nunca, se observa que, la mayoria de los empleados consideran que estan

medianamente preparados para realizar la labor que actualmente ejecutan, es

necesario que se apliquen planes de formacion y adiestramiento.

16. ¢ Se desarrollan planes de incentivos para motivar al personal?

Cuadro 20

OPCIONES F %
Siempre 0 0
Algunas Veces 4 9
Nunca 40 91
TOTALES 44 100

Fuente: Instrumento aplicado
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Grafico 17

Planes de Incentivo

':nr] q:l

9%

Siempre Algunas Veces Munca

Se observa que las empresas no desarrollan planes de incentivo para la
motivacion del personal, segun la respuesta dada por la gran mayoria
representada por el noventa y un por ciento (91%) de los encuestados que
consideraron Nunca, es necesario que las empresas establezcan planes de
incentivo, dado que ante la presion del costo de la vida y los indices
inflacionarios, las organizaciones deben establecer planes o programas de
incentivos para compensar a los trabajadores, planes que deben estar

enmarcados dentro de la politica salarial de cada empresa.

17.- En su opinién en la empresa ¢,se motiva al empleado a que mejore su

desemperio laboral?

Cuadro 21
OPCIONES F %
Siempre 0 0
Algunas Veces 1 2
Nunca 43 98
TOTALES 44 100

Fuente: Instrumento aplicado
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Grafico 18

Mejoramiento de Desempefio

98%

2%

Siempre Algunas Yeces Munca

El noventa y ocho por ciento (98%) de los sujetos manifestaron que Nunca,
es evidente que el personal considera que no es motivado para mejorar el
desempefio laboral, es necesario tener presente que la motivacion es una

herramienta para el liderazgo dentro de cualquier compafiia.
2.5 Conclusiones

Luego de aplicado el instrumento se visualiza que, frente a la probleméatica
planteada referente a la necesidad de un Plan Gerencial para la Motivacion de
las PYMES comercializadoras de ventas de repuestos para automoviles, se
evidencia la necesidad de realizar la propuesta para dotar a estas empresas
de herramientas que les permita alcanzar una mayor productividad y
rentabilidad. El objetivo de este plan debe ir orientado a fomentar la motivacion
intrinseca y extrinseca de los empleados, para promover un ambiente laboral

productivo y positivo para las empresas en estudio.
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2.5 Recomendaciones

Se requiere que los gerentes y/o propietarios hagan especial énfasis en la
una evaluacion del desempefio, pues este proceso bien llevado y planificado
funciona como una herramienta fundamental para obtener mejoras en los
niveles de productividad, asi como un personal preparado y altamente

motivado para el logro de los objetivos empresariales.
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Capitulo Il

Plan gerencial para el mejoramiento del nivel de motivacion

A continuacion, se presenta la el Plan que constituyen el sustento de la
presente propuesta orientada a disefiar un conjunto de acciones para aumento

de la motivacion del personal adscrito a las empresas comercializadoras.
3.1 Introduccién
3.1.1 Plan Gerencial

La planificacion gerencial tiene como finalidad facilitar y por tanto tratar de
hacer viable el logro de los objetivos y metas mas importantes de una unidad
de produccién, ello adquiere especial relevancia en un mundo turbulento,
incierto y competitivo. Es por ello que, la planificacibn de negocios es la
prospeccion interactiva que hace que se logren los objetivos planteados para
tratar de disefiar por anticipado un conjunto de acciones que posiblemente
conduzcan a alcanzar lo que se quiere. Para Corredor, A. 33(2014) un plan de

gerencia.

...debe ser simple, claro, conciso e informativo, debe identificar los
riesgos y obstaculos para llevarlo exitosamente a cabo, especificar
las variables controlables y no controlables que pudieran tener
mayor incidencia en los resultados perseguidos debe servir de
incentivo y guia para la implementacion, balanceando la turbulencia
del entorno con la dindmica de desarrollo del plan, debe servir de
base para la formulacion presupuestaria detallada y la consecucion
del financiamiento necesario. (p. 35)

Segun lo planteado, todo gerente debe convertir ideas malas en buenos
negocios a tiempo para evitar contratiempos mayores, las ideas convertidas

en buenos planes generaran mejores procesos y seran la base para iniciar un

33 Corredor, A. (2014) Administracion, Tercera Edicion, Préactica Hall Hispanoamericana, S.A.
México
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replanteamiento estratégico mas ambicioso cuando las circunstancias lo

ameriten.

Por consiguiente, un plan gerencial debe ser bien elaborado y presentado
convirtiéndose asi en un excelente medio de informacidén y comunicacion para
buscar consenso y motivar al equipo humano que lo hard posible,

transmitiéndoles entusiasmo y optimismo.
3.1.2 Exposiciéon de Motivos

El hecho social trabajo constituye un rasgo especifico de la actividad
humana, es un comun denominador y una condicion imprescindible para la
existencia de la vida social. Por ello, el desarrollo histérico de la humanidad se
fundamenta en el trabajo, que es el proceso de transformacién que hace el
hombre de la naturaleza y ésta, a su vez, reacciona sobre el hombre
modificAndolo. Asi, desde el punto de vista econdémico, lo que interesa es el
hecho de que el trabajo en si es el elemento esencial del proceso de
produccion, y a su vez éste, consiste en aplicar un determinado esfuerzo, fisico

0 psiquico, sobre un objetivo con la finalidad de transformarlo.

En este sentido, cabe decir que el esfuerzo aplicado dependera,
profundamente, de la motivacion que tenga la persona para hacerlo; en otras
palabras, mientras mayor sea su entusiasmo en el trabajo, mayor sera su
empefio en lograr altos niveles de productividad laboral. El éxito de muchas
organizaciones se debe a la concepcion que tiene de su capital intelectual,
dado que es el bien méas importante que entrega su trabajo, talento, creatividad
e impetu. Asi pues, cabe afirmar que, entre las tareas mas importantes de un
gerente, se cuenta la elaboracibn e implementacibn de mecanismos
orientados a crear y mantener en su fuerza laboral altos indices de motivacion,
con lo cual se podra conseguir elevados niveles de esfuerzo para alanzar las

metas de la organizacion.
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En todo caso, la esencia de las acciones motivacionales que se emprendan,
han de orientarse hacia la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores,
por cuanto se ha previsto en diversas teorias que un empleado desarrollara un
alto nivel de esfuerzo si percibe que hay una fuerte relacion entre esfuerzo y
desempefio, desempefio y recompensas y remuneracion, y remuneracion y

satisfaccion de las metas personales.

En este sentido, cabe decir que la propuesta de un plan motivacional dirigido
a PYMES de venta de repuestos de la parroquia la Concordia para el
mejoramiento de los niveles de motivacion el cual promovera condiciones
favorables para el logro de los objetivos organizacionales, derivado de un
conjunto de trabajadores satisfecho con su labor y con un alto compromiso

organizacional.
3.2 Objetivos de la Propuesta
3.2.1 Objetivo General

Proporcionar a las empresas de venta de repuestos de la parroquia la
Concordia, un plan gerencial como herramienta que guie las acciones
conducentes al mejoramiento del nivel de motivacién laboral de los

trabajadores.
3.2.2 Objetivos Especificos

% Disefiar un conjunto de directrices orientadas hacia la satisfaccion de
las necesidades predominantes de los colaboradores.
% Establecer las acciones necesarias para la implementacién de las

directrices disenadas.
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3.3 Factibilidad de la Propuesta

La posibilidad para la implementacion de la presente propuesta, se ve

garantizada por elementos como los siguientes:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Factibilidad Institucional: Aspecto que viene dado por la aceptacion
de cada uno de los propietarios y gerentes de las empresas
comercializadoras de ventas de repuestos, para el mejoramiento de del
nivel de motivacion y su animo para propiciar cambios necesarios en el
personal hacia un sentido de pertenencia, aspecto que se ve favorecido
por las respuestas emitidas a favor de participar en actividades que se
programen.

Factibilidad Operativa y Econdmica: Representado por el interés de
los trabajadores adscritos a los propietarios y gerentes en prestar su
colaboracion y entusiasmo para promover los cambios necesarios y
fortalecer un clima laboral propicio para el desempefio de tareas
estimulantes en cada una de las empresas.

Factibilidad Social: Se encuentra representada en el beneficio
colectivo generado por el plan gerencial de motivacion.

Factibilidad Legal: Se manifiesta en la Constitucién de la Republica

Bolivariana de Venezuela®* que sefala:

Articulo 87 ...Todo patrono o patrona garantizara condiciones de seguridad,

higiene y ambiente de trabajo adecuado. El Estado adoptara medidas y creara

instituciones y la promocion de estas condiciones, esto significa que todos los

trabajadores tienen el derecho a desempefiar su labor en un ambiente de

trabajo que lo motive al logro, en virtud de las condiciones que el patrono debe

proveerle.

34 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) Publicada en Gaceta Oficial
Extraordinaria N° 5.453 de la Republica Bolivariana de Venezuela. Caracas, viernes 24 de
marzo de 2000.
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Ademas, la Ley Orgéanica de Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadorass®

Articulo 156 Condiciones de trabajo El trabajo se llevara a cabo en
condiciones dignas y seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras
el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus
derechos humanos, garantizando: a) El desarrollo fisico, intelectual y moral. b)
La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo. c) El
tiempo para el descanso y la recreacion. d) El ambiente saludable de trabajo.
e) La proteccién a la vida, la salud y la seguridad laboral. f) La prevencion y
las condiciones necesarias para evitar toda forma de hostigamiento o acoso

sexual y laboral.
3.4 Importancia del Plan Gerencial Motivacional

La aplicacion del Plan Gerencial pretende facilitar la accion laboral de los
empleados de este tipo de Pymes dedicadas a la venta de repuestos para
automoviles ubicadas en la parroquia la Concordia, del municipio San Cristobal
desde el punto de vista de la valoracién que se puede hacer a través de su
motivacion, mediante la premisa de destacar la relevancia que existe en
desarrollar procesos sencillos, Optimos y concretos entre directivos y
empleados, centrando la atencién y el interés de ambas partes primero en
basandose en las necesidades que tienen los empleados y desde la
organizaciéon basandose en los principios de la motivacion que se deben
ofrecer al individuo entre los cuales destacan los beneficios que pueden
derivarse de la misma, en éste sentido, se estaria en presencia de individuos
motivados, tanto en el cargo que desempefian como en la actividad que

desarrollan dentro y fuera de la empresa.

35 Ley Organica de Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012) Gaceta Oficial N°
6.076 Extraordinario del 7 de mayo de 2012
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Por ello es prioritario, proporcionar a estas Pymes un plan gerencial como
herramienta que guie las acciones conducentes al mejoramiento del nivel de
motivacion laboral de los trabajadores, dirigida a los directivos y/o propietarios,
puesto que son precisamente ellos, quienes tienen la responsabilidad de llevar
a cabo y aplicar las directrices del plan gerencial necesarias para motivar al
empleado y asi lograr un proceso idéneo de alineacion con la empresa, con lo
cual se quiere ensamblar oportuna y sistematicamente factores intervinientes
y esenciales en todo programa de motivacion considerando algunos factores
que no son los unicos, pero si los principalmente necesarios para desarrollar
un proceso motivacional efectivo que a su vez permita a la organizacion una

evaluacion efectiva, y la aplicacion de una técnica idénea.

El plan gerencial para el mejoramiento del nivel de motivacion del personal
las empresas de venta de repuestos de la parroquia la Concordia, esta
estructurado en: (a) Ejes Fundamentales, (b) Estrategias, (c) Acciones y (d)
Actividades Especificas, a través de las cuales se espera propiciar un nivel
motivacional adecuado, de forma tal que su empefio en la ejecuciéon de las
tareas se vea favorecido, por el bienestar organizacional y su satisfaccion
personal, en este sentido, se muestra la Figura 1 donde se ilustra los ejes
principales, alrededor de los cuales gravitan las acciones motivacionales

planteadas:
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Figura 1: Ejes principales del Plan
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Figura 2

DESARROLLO PROFESIONAL

Proceso de adquirir nuevos conocimientos y
habilidades que se relacionan con los deberes
laborales actuales y futuros de una persona

1L

ESTRATEGIA
Promover el desarrollo profesional de los
empleados como estrategia para inducir la
motivacion al loaro.

ACCIONES ACTIVIDADES
Implementar programas de
capacitacion en todos los niveles con el
fin de mantener actualizado al personal,
dentro de las areas de su competencia

Identificar oportunidades u otras que quiera desarrollar.

de capacitacion y
aprendizaje relevantes y
mejorar el acceso a ellas.

|
\

Promover acuerdos con  otras
instituciones para facilitar el acceso de
los empleados a cursos de
mejoramiento profesional

Instaurar un entorno de

trabajo positivo y
colaborativo que fomente
el aprendizaje y el
crecimiento.

Establecer horarios de trabajo flexible al
personal, de forma que pueda asistir
regularmente a cursos de capacitacion
y entrenamiento
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Figura 3

CONDICIONES DE TRABAJO

Referidas al conjunto de aspectos que caracterizan el
entorno laboral en una organizacion.

1L

ESTRATEGIA

Fomentar un conjunto de condiciones fisicas vy
ambientales dispuestas de forma tal que el trabajador se

R i S R B O

ACCIONES

ACTIVIDADES

Propiciar un clima
organizacional optimo,
para el mejoramiento del
desempeinio laboral.

Promover actividades conducentes al
fortalecimiento de las relaciones
laborales y amistosas entre los
empleados, y éstos y los Directivos.

|
\

Desarrollar canales de comunicacion
abierta, que permita al personal
proponer sugerencias que contribuyan
a mejorar la acciéon gerencial, en un
ambiente de camaraderia y confianza.

Optimizar el proceso de
supervision.

Desarrollar un proceso de supervision
adecuado, no amenazante, que permita
al empleado sentirse apoyado en su
trabajo, al momento de superar las
dificultades.
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Figura 4

NECESIDADES BASICAS DEL TRABAJADOR

Referidas al conjunto de aspectos requeridos para
satisfacer aspectos relacionados con la alimentacion,
vestido y vivienda, asi como los concernientes a la
estabilidad laboral.

1l

ESTRATEGIA

Impulsar en los empleados su espiritu de trabajo, a
través de un sistema de remuneracion e incentivos
laborales acorde a la realidad econémica del pais.

ACCIONES ACTIVIDADES

Revisar el plan de remuneraciones
vigentes, con el fin de realizar los
ajustes necesarios en el pago recibido
por los empleados.

Proponer un plan de
remuneracion adecuado a /
las expectativas del
trabajador y adecuado a su
competencia profesional. — |

Implementar  un programa  de
incrementos salariales, con base en el
desempefio y los logros personales y
profesionales.

Impulsar convenios con empresas de
suministros (farmacias,
supermercados) y de  servicios
(laboratorios  clinicos, consultorios),
donde los funcionarios puedan gozar de
descuentos o sistemas de crédito.

Establecer un sistema de
incentivos salariales, que
contribuyan a mejorar la
calidad de vida de los
empleados de cada
empresa.
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Figura 5

AUTOESTIMA Y RECONOCIMIENTO

Se trata del conjunto de necesidades que puede
satisfacerse a través de factores internos como
autorrespeto, autonomia y logros; y factores externos
como status, reconocimiento y atencién.

Il

ESTRATEGIA

Fortalecimiento de la autoestima de los trabajadores, a
través de acciones que los haga sentir Utiles e

e — e

ACCIONES ACTIVIDADES

Elaboracion y aplicacion de
instrumentos de recoleccién de datos
gue pongan de manifiesto las
necesidades sefialadas.

Deteccion de requerimientos | _—
individuales, relacionados con
la satisfaccion de sus
necesidades de reconocimiento
Vv autoestima.

Programar entrevistas particulares para
reconocer las necesidades especificas
de los trabajadores.

/

Establecer un sistema de recompensas
gue reconozca el esfuerzo hecho por el
trabajador, al alcanzar las metas
fijadas.

Establecimiento de  metas
individuales, que sean
alcanzables, pero que
involucren cierto desafio.

Implementar un sistema de
retroalimentacion continuo, que informe
oportunamente al empleado sobre sus
avances.

Disefiar férmulas que permitan que los
trabajadores apliquen cierta
autodireccion y autocontrol en el logro
de las metas establecidas.
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Continuacién Figura 5

AUTOESTIMA Y RECONOCIMIENTO

ACCIONES ACTIVIDADES

Programar reuniones periédicas con el
personal, a fin de compartir con ellos
informacion de interés general.

Vinculacién de los trabajadores

con la misién y los objetivos

organizacionales. : . .
g Programar jornadas de lluvia de idas,

con el fin de propiciar la participacion
del personal en la busqueda de ideas y
soluciones surgidas en el aspecto
laboral.

Realizar una revision profunda del
sistema de adjudicacion de ascensos

. actualmente llevado a cabo en la

Establecimiento de un empresa.

programa de ascensos que

reconozca los méritos

profesionales de los Hacer un estudio del perfil profesional

frabaiadores. de cada trabajador, basado en
aspectos como: (a) antigiiedad, (b)
capacitacion académica y (c) logros
personales en la empresa.

Fomentar la capacidad de Formar equipos de trabajo, cuya

liderazgo de los empleados coordinacion esté a cargo de
empleados con alta capacidad de
direccion.
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Figura 6

AUTORREALIZACION

Se trata del impulso que tiene una persona para
convertirse en lo que es capaz de ser, lo cual puede
lograrse con elementos relacionados al crecimiento

personal y profesional.

Il

Impulsar acciones
profesional de los empleados.

ESTRATEGIA

conducentes al mejoramiento

ACCIONES

ACTIVIDADES

Detectar los requerimientos
individuales en cuanto a
mejoramiento profesional.

Elaboracion y aplicacion de
instrumentos de recoleccién de datos,
gue pongan de manifiesto las
necesidades antes sefialadas.

Disefiar un programa de cursos de
capacitacion, adecuado a las
necesidades detectadas.

Planificar e implementar
cursos de capacitacion al
personal, en las areas
tematicas de interés para la
empresa.

Realizar una selecciéon Optima del
personal que facilitara los procesos de
capacitacion.

[\

Destinar los recursos materiales,
técnicos y humanos necesarios para el
desarrollo del programa de
capacitacion.

Disefiar mecanismos a través de los
cuales pueda evaluarse los logros
obtenidos luego del proceso de
capacitacion.
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Continuacién Figura 6

AUTORREALIZACION

ACCIONES
Establecer politicas
organizacionales que

propicien la  formacién
académica del empleado,
por iniciativa propia.

ACTIVIDADES

Otorgar facilidades a los trabajadores
que deseen continuar su formacion
académica, de manera independiente.
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Figura 7

PRODUCTIVIDAD

Determinada por la eficacia y eficiencia en el
desempeiio de su cargo, la misma constituye una
medida de las estrategias motivacionales desarrolladas

por la organizacion.

1L

ESTRATEGIA

Incrementar la productividad de los trabajadores como
estrategia para impulsar la motivacién al logro.

ACCIONES

ACTIVIDADES

Estar atento a las diferencias
individuales de los empleados de modo
de ajustar los cargos a las
caracteristicas de cada uno.

Establecer metas claras y
objetivos concretos para el
trabajo a realizar.

Impulsar en los empleados su espiritu
de trabajo hacia el logro de metas
exitosas fortaleciendo en ellos la
motivacién hacia el progreso personal y
profesional

Monitorear regularmente el progreso
del trabajo y evaluar si se estan
logrando los objetivos establecidos
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Continuacion Figura 7

PRODUCTIVIDAD

ACCIONES

ACTIVIDADES

Proporcionar un espacio de trabajo
comodo y seguro, con buena
iluminacion y ventilacion adecuada.

Brindar un  ambiente
laboral adecuado y
saludable que fomente la
concentracion y el trabajo
efectivo.

Fomentar la organizacién y limpieza del
lugar de trabajo para mejorar la
comodidad y el enfoque.

Establecer prioridades y

Ofrecer éareas de descanso Yy
recreacién, como salas de estar o
espacios verdes en los alrededores.

Identificar las tareas mas importantes y
urgentes. Selecciona aquellas que
tienen una fecha limite o aquellas cuyo
resultado afecta directamente a la
consecucion de tus objetivos.

planificar el tiempo de
manera eficaz.

Asignar un plazo especifico para cada
tarea. Esto ayudara a evitar que las
tareas se acumulen 'y permitira
establecer prioridades adecuadas.

Ajustar regularmente tus prioridades y
planificaciones en funcibn de los
cambios en las circunstancias y las
tareas pendientes.
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Figura 8

AUTONOMIA

Grado en el cual un puesto permite al individuo libertad,
independencia y discrecionalidad sustanciales para
programar el trabajo y determinar los procedimientos
gue ha de utilizar para realizarlo.

1L

ESTRATEGIA

Propiciar la autonomia de los trabajadores en el proceso
de toma de decisiones para alcanzar las metas
personales y organizacionales

ACCIONES

ACTIVIDADES

Identificar las tareas y
responsabilidades que se pueden
delegar a los empleados, tomando en
cuenta sus habilidades y experiencia

Delegar responsabilidades y
permitir que los trabajadores
tomen sus propias
decisiones, dentro de ciertos
limites.

Establecer los limites claros para la
delegacibn de responsabilidades vy
decisiones, asegurandose de que los
empleados tengan la autoridad suficiente
para cumplir sus responsabilidades.

Implantar un sistema de seguimiento y
monitoreo para asegurarse de que las
tareas delegadas sean cumplidas de

manera efectiva y que los empleados
cumnlan con los limites estahlecidos.

Ofrecer oportunidades para que los
empleados den retroalimentacion sobre
el proceso de delegacién y las
decisiones tomadas.
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Continuacion Figura 8

AUTONOMIA

ACCIONES

Fomentar la comunicacién
abierta y la
retroalimentacion

constante para que los
trabajadores se sientan
esciichadons v valoradons.

ACTIVIDADES

Establecer canales de comunicacion
efectivos, como reuniones regulares uno a
uno, sesiones de retroalimentacion y
presentaciones de equipo, para que los
empleados puedan expresar sus ideas y

Nnranciinarinnac

Proporcionar oportunidades para que los
empleados den retroalimentacién, como

Fomentar la cultura de
equipo y colaboracién, en
lugar de la competencia
interna, para que los
trabajadores se sientan
seguros y apoyados.

encuestas y cuestionarios, y asegurarse de
actuar sobre las respuestas.

Tomar en cuenta las opiniones vy
sugerencias de los empleados en la toma
de decisiones y en la resolucion de
problemas.

Definir una vision clara y compartida para el
equipo. Esto ayudard a establecer un
proposito comdn que motive a los
empleados a trabajar juntos para lograr
objetivos comunes.

Motivar a los empleados a trabajar juntos
en proyectos y tareas compartidos. Esto
puede involucrar la asignacion de trabajos

/ en equipo, la identificacion de objetivos

compartidos para los empleados y la
celebracién de logros en equipo.

Reconocer y recompensar los logros del
equipo en lugar de solo reconocer los
logros individuales. Esto puede ayudar a
fomentar una cultura de colaboraciéon y
contribuir al bienestar general del equipo.

Establecer un sistema de apoyo
transparente para que los empleados se
sientan seguros y comodos al buscar y
ofrecer ayuda entre ellos cuando Ilo
requieran.
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Figura 9

ASERTIVIDAD

Actitud positiva con que un individuo asume los
requerimientos y condiciones que configuran su trabajo.

g

ESTRATEGIA

Inducir la asertividad de los empleados en el desempefio
de su trabajo a través de técnicas motivacionales

ACCIONES

ACTIVIDADES

Proporcionar retroalimentacion detallada y
constructiva a los empleados sobre su
desempefio en el trabajo, incluyendo el
reconocimiento de las tareas y proyectos
hien realizadns.

Utilizar palabras y frases especiales
para reconocer el buen trabajo de los
empleados, tales como "excelente",
"increible trabajo”, entre otras.

Proporcionar
reconocimiento y
retroalimentacién positiva
por el trabajo bien hecho.

Destacar las contribuciones especificas
de los empleados en las reuniones de
equipo y en la comunicacion interna de
la empresa.

Proporcionar oportunidades para que
los empleados ensefien y compartan
sus habilidades con otros miembros del
equipo.

Celebrar los logros importantes en la
empresa con el equipo y expresar el
agradecimiento a todos los que han
contribuido.

74




Continuacion. Figura 9

ASERTIVIDAD

ACCIONES

Fomentar la  resolucién
efectiva de conflictos
promoviendo la negociacién
y colaboracién en lugar de la
confrontacion y la
competencia interna.

ACTIVIDADES

Creacion de grupos de trabajo o equipos
interdepartamentales que fomenten la
colaboracién y la cooperacién en proyectos
y tareas.

Fomento de un ambiente laboral inclusivo
que celebre la diversidad y respete las

Promover una cultura
organizacional justa y
transparente, en la que haya
claridad en cuanto a las
expectativas y
responsabilidades de cada

opiniones y perspectivas de todos los
empleados.

Promocion de la empatia y el entendimiento
mutuo en la resolucion de conflictos,
alentando a los empleados a ponerse en el
lugar del otro y considerar sus perspectivas

Designar un encargado o comité para
manejar investigaciones de
comportamiento inadecuado, asegurando
que el proceso sea justo y transparente
para todas las partes involucradas.

Establecer una cultura de comunicacién
abierta donde los empleados sientan

confianza para plantear sus inquietudes y
dudas sin temor a represalias.

Enfatizar y recompensar la integridad y la
honestidad dentro de la empresa, para
fomentar una cultura en la que estos
valores sean vistos como fundamentales.
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CONCLUSIONES

La motivacion del personal es un factor clave para el éxito de las pequefias
y medianas empresas comercializadoras de venta de repuestos en la
Parroquia La Concordia. Es importante diagnosticar el nivel de motivacion
actual para identificar fortalezas y areas de mejora en el ambiente laboral y en
las politicas de recursos humanos. Al implementar estrategias efectivas para
mejorar la motivacion del personal, se puede lograr una cultura laboral positiva

y un aumento en la productividad y rentabilidad de la empresa

El analisis de las politicas gerenciales de motivacion y desarrollo es
fundamental para el mejoramiento y crecimiento del talento humano en las
pymes de venta de repuestos de la parroquia La Concordia. Al identificar las
practicas exitosas en motivaciéon y desarrollo, se pueden implementar
estrategias efectivas para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados,
fomentar su crecimiento y mejorar la rentabilidad y competitividad de la
empresa. Los resultados de este estudio pueden ser utilizados por las pymes
para ajustar sus politicas gerenciales en consecuencia y maximizar el

rendimiento del talento humano en sus organizaciones.
RECOMENDACIONES

Crear un ambiente que motive a los trabajadores adscritos a las Pymes de
venta de repuestos de la parroquia la Concordia, del municipio San Cristébal
a dar lo mejor de si mismas, asi como también trabajar con pasion y proposito,
lo cual debe estar inspirado en una vision que los lleve a hacer las cosas de

manera distinta para generar mejores resultados.

Motivar a los trabajadores a tomar riesgos calculados, adoptando nuevos
procesos, que permitan mantener altos niveles de compromiso, que permitan

producir cambios positivos en la organizacion
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Llevar el contenido de la propuesta a la practica como accién estratégica
que permita la integracion de los individuos a la empresa, para beneficio
individual y colectivo; asi como también para consolidar en logro de los
objetivos y metas organizacionales en forma efectiva y eficiente. Se sugiere
un seguimiento y evaluacién de la presente propuesta a fin de determinar su

utilidad y factibilidad practica.

La aplicacion del plan gerencial motivacional puede contribuir a estimular
la union y eficiencia de los grupos de trabajo existentes entre los repuesteros
del municipio San Cristébal especificamente de la parroquia la Concordia,
desarrollando los sentimientos de afiliacion, pertenencia y por ende el espiritu

de equipo.
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ANEXOS
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UNIVERSIDAD CATOLICA DEL TACHIRA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

Anexo A
CUESTIONARIO

Estimado amigo:

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar informacion con fines
netamente académicos, necesarios para la elaboracion del Trabajo Especial
de Grado para la obtencion del Titulo de Licenciada en Administracion
Mencién Gerencia de Recursos Humanos, el mismo persigue como objetivo
Proponer un PLAN GERENCIAL PARA LA MOTIVACION DEL TALENTO
HUMANO DE LAS PEQUENAS Y MEDIANAS DE VENTAS DE REPUESTOS
DE AUTOMOVILES (CASO: ubicadas en la parroquia la Concordia del
municipio San Cristobal del estado Tachira)

INSTRUCCIONES
Debe llenar en boligrafo.

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas

- De acuerdo a su criterio, solo debe marcar con una equis (x) en la opcion
de su preferencia.

- Existe una pregunta dicotémica la 4 que de ser positiva debe contestar la 4.1,
sino vaya directamente a la pregunta 5

Por favor valore las preguntas segun a la siguiente tabla para la PARTE |

Alternativas de Respuesta
Muy Alto

Alto

Normal

Bajo

Muy Bajo

Y la siguiente para la PARTE Il

Siempre
Algunas Veces
Nunca

Gracias por su colaboracion
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CUESTIONARIO

Parte I, compuesta por nueve (9) items de los cuales ocho (8) items poseen
Escala Likert con cinco alternativas de respuesta y un (1) items en escala
dicotomica

ALTERNATIVAS Muy | Alto | Normal | Bajo | Muy
Alto Bajo

1. El aprendizaje que le proporciona su
trabajo es:

2. El nivel de autorrealizacion que
consigue en el trabajo que realiza es:

3. Como valora su gusto por el trabajo
gue realiza

4.1 Si su respuesta es afirmativa
conteste la siguiente pregunta, de lo
contrario continte con la siguiente ¢ Cual
es el nivel de motivacion que le brindan
los reconocimientos recibidos por su
desempefio laboral?

5. El status que le proporciona el trabajo
gue desempenia es

6. El nivel de agrado en relacién con las
recompensas recibidas en funcién del
trabajo que efectla es:

7. Como valora la calidad de la
supervision del trabajo que realiza

8. El nivel de motivacién que le brinda la
relaciébn que mantiene con sus
compafieros de trabajo es

4. La empresa otorga algun reconocimiento por su desempefio laboral

Si | |No | |
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Parte 1l, compuesta por nueve (9) items de los con Escala Likert con tres
alternativas de respuesta.

ALTERNATIVAS Siempre Algunas Nunca
Veces

9. ¢ Cree usted que existe un ambiente de
trabajo donde usted se siente a gusto con
la tarea que realiza?

10. ¢Como empleado consideras que
forma parte de la empresa, 0 que eres
parte del mismo?

11 ¢En su opinidbn cree que existe una
seguridad e higiene adecuada para sus
labores en el lugar de trabajo?

12. - ¢Considera que tiene estabilidad
laboral?

13.- ¢ Cree usted que el salario que
percibe va acorde con las horas de
trabajo y la labor realizada?

14.- (;Existe ademas del salario otros
beneficios econdmicos?

15.- ¢ Considera que usted esta capacitado
para realizar el trabajo o0 tarea
encomendada?

16. ¢ Se desarrollan planes de incentivos
para motivar al personal?

17.- En su opinién en la empresa ¢se
motiva al empleado a que mejore su
desempefio laboral?
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