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RESUMEN

La presente investigacion surgié como parte fundamental de un analisis para determinar el nivel de motivacion
laboral en las pequefias y medianas empresas (PYMES) comercializadoras de pintura electrostatica en la region
central del pais, con la intencion de disefiar estrategias gerenciales que elevaran la motivacion en los trabajadores
de las empresas antes mencionada. En este sentido, se plantea como objetivos diagnosticar la situacion actual de
este sector, analizar la motivacion laboral en los trabajadores a través de la DOFA y por altimo configurar la
estructura de las estrategias gerenciales que permitan el mejoramiento de la motivacion laboral en los trabajadores
de las PYMES comercializadoras de pintura electrostatica en la region central del pais. Para ello, el trabajo esta
enfocado en la modalidad de proyecto factible, de campo apoyada en un estudio descriptivo y documental que
demostro fallas en las gerencias de este sector, tales como debilidades en la toma de decisiones, el no involucrar a
los empleados en los proyectos, el no tener planes de incentivos hacia los empleados, el que no haya
reconocimientos a los trabajadores, en fin no hay objetivos claros que ayuden a incrementar la motivacion en los
trabajadores de las empresas de este sector, Por lo tanto, se concluyd que para lograr los objetivos propuestos en
esta investigacion se debe aplicar estrategias gerenciales, ya que su implementacion permitira mejorar la
motivacion en los empleados, concretar los nuevos proyectos, esto dado a la participacion de los trabajadores,
tener mejor ambiente laboral, asi como elevar el nivel de eficiencia en la ejecucion de las actividades, lo que dara
como resultado un mejor ambiente para el trabajo y empleados mucho mas satisfechos y comprometidos.

ABSTRACT

The present investigation emerged as a fundamental part of an analysis to determine the level of job motivation in
small and medium enterprises (SMEs) marketing electrostatic painting in the central region of the country, with
the intention of designing management strategies that raise motivation in employees of the companies mentioned
above. In this sense, the objective is to diagnose the current situation of this sector, analyze the labor motivation in
the workers through the DOFA and finally configure the structure of management strategies that allow the
improvement of labor motivation in workers the SMEs selling electrostatic paint in the central region of the
country. For this, the work is focused on the feasible project modality, field supported by a descriptive and
documentary study that demonstrated failures in the management of this sector, such as weaknesses in decision
making, not involving employees in the projects, no incentive plans for employees, no recognition of workers,
there are no clear objectives to help increase the motivation of workers in companies in this sector. Therefore, it
was concluded that in order to achieve the objectives proposed in this research, managerial strategies must be
applied, since their implementation will improve the motivation of the employees, concretise the new projects,
given to the participation of the workers, to have a better working environment, as well as raise the level
efficiency in the execution of activities, which will result in a better environment for work and much more
employees. satisfied and committed.
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INTRODUCCION

El proceso de globalizacion ha generado cambios de tipo sustancial en todo el
mundo, en los ambitos de la vida social, incluyendo modificaciones en las bases del
desenvolvimiento econdémico que estan conducidas por el avance cientifico, el
cambio tecnologico y el desarrollo social, con crecientes niveles de interpenetracion
de las economias nacionales y una radical reestructuracion productiva que implica la
aparicion de nuevas ramas y producciones de punta, hecho que ha impulsado el
desarrollo de nuevas estrategias de colaboracidn, asi como también cambios en las
modalidades de gestion empresarial y de organizacion de los procesos de trabajo y de
manera destacada, el funcionamiento y crecimiento del sector de las pequefias y

medianas empresas (PYMES).

Siguiendo con la tematica, en el presente siglo, la humanidad ha vivido una serie
de notables y trascendentes avances, producto de la evolucion de herramientas
administrativas que ahora utilizan en las organizaciones y junto con estos cambios
han surgido y contintian creciendo un significativo numero de pequefias y medianas
empresas productos del emprendimiento de la sociedad, la cual da pie a la
constitucion de nuevas alternativas que contribuyan a satisfacer los requerimientos y
necesidades de una determinada poblacion, permitiendo asi una mejor calidad de

vida.

De manera tal que en la actualidad, el desarrollo de la pequefias y medianas
empresas (PYMES) en nuestro pais juega un papel importante en nuestro pais,
destacando el hecho de que es el motor de desarrollo de la economia, funge como el
actor fundamental del aparato productivo, constituyen organizaciones
economicamente autdbnomas, modernas, eficientes y competitivas, que se insertan

efectivamente en el mercado global a través de sus recursos humanos, utilizando
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innovacion y tecnologia de punta para asegurar la produccion de bienes y servicios de
alta calidad, pero que son organizaciones que carece de estrategias para su

permanencia en el tiempo.

Cabe destacar que el desarrollo empresarial, cientifico y tecnoldogico demanda la
construccion de vinculos estrechos entre estas PYMES y su entorno que le permita
darle importancia al proceso de definir a donde se quiere llegar a través del tiempo.
Es en ese momento donde se define la mision y los valores del negocio. Es asi que se
identifican las opciones disponibles para llegar a un resultado deseable y probable,
siendo la planeacion estratégica la que contribuye de una manera racional al

mejoramiento en la toma de decisiones y mejoramiento de area donde se aplique.

Un punto importante en la evolucion de cualquier empresa, es la importancia en
involucrar a los empleados en las diversas actividades y proyectos, en los que puedan
participar, de alli radica, que un empleado se sienta motivado, mucho mas alla de su
salario devengado, las personas en su lugar de trabajo, necesitan sentirse parte de
ellas, para asi mantenerse, es por ello que el trabajo de la gerencia, esta en elevar el
sentido de pertenencia en sus trabajadores e implantar estrategias que eleven la

motivacion en sus trabajadores.

En funcion de los aspectos expuestos de manera precedente, se plantean las
consideraciones para desarrollar la presente investigacion dirigida a proponer
Estrategias gerenciales para mejorar la motivacion laboral en los trabajadores de las

PYMES comercializadoras de pintura electrostatica en la region central del pais.

Este trabajo se desarrollara de la siguiente manera:

13



- Capitulo I. El Problema: este comprende el planteamiento del problema,

justificacion de la investigacion, objetivo general y especificos y alcances.

- Capitulo II. Marco Tedrico: contempla los antecedentes de la investigacion, asi

como las bases teoricas que le dieron sustento y apoyo a la investigacion realizada.

- Capitulo III. Marco Metodoldgico: comprende: tipo, modalidad y area de
investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
validez y confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos y las técnicas de

andlisis de los datos y fases de la investigacion.

- Capitulo IV. Diagnoéstico que sustenta la Disefio, el cual comprende los resultados

de la aplicacion del instrumento y las conclusiones del diagndstico.

Finalmente, se presentan las recomendaciones a las cuales llegé el autor después
de haber desarrollado la investigacion. Y por ultimo se presenta la bibliografia
consultada que apoy¢6 el desarrollo de la investigacion, asi como, los anexos que

sustentan y son necesarias para este trabajo especial de grado.

14



CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Dirigir organizaciones en la actualidad es un gran reto para las personas
encargadas, ya que los procesos van evolucionando y con ellos la gente que los
realiza, es por ello que se necesitan de diversas herramientas de direccion y
planeacion a fin de lograr obtener los mejores resultados. Es alli donde las decisiones
deben ser estrategias que establezcan las aspiraciones y metas establecidas haciendo
que estas vayan en correspondencia con el ramo al cual se dedica; asi como la forma
de asignar recursos; que se tome en cuenta si es necesario ampliar o diversificar las
operaciones y hasta la idea de entrada en otros mercados geograficos, en fin, todo

aquello que permite surgir a la empresa.

Para poder alcanzar y cubrir lo mencionado anteriormente, existen estrategias
gerenciales que ayudan a las compaiiias a conseguir buenos resultados; una definicion
de estrategia la da David (2014:11) como “...los medios por los cuales se logran los
objetivos a largo”, el autor amplia este concepto al afiadir que “las estrategias son
posibles cursos de accion que requieren de decisiones por parte de los altos directivos
y de grandes cantidades de recursos de la empresa”. Partiendo de este concepto se
puede sefialar que las estrategias gerenciales son un proceso que utiliza una
organizacion para que sea proactiva, en lugar de reactiva, ademas permite establecer
informacion cualitativa y cuantitativa, de tal manera que sirva para la toma de
decisiones efectivas en las circunstancias actuales de incertidumbre cuya
caracteristica primordial es el cambio al operar en un mercado global y con retos

enormes.
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En consecuencia, la aplicacion de estrategias gerenciales permite el monitoreo
continuo de los hechos y las tendencias internas y externas en las que se
desenvuelven las organizaciones, adecuandose, previendo los cambios y buscando un
crecimiento sustentado; Gonzales y Martinez (2014:111) sefialan que “es importante
que las organizaciones se sumerjan en el aprendizaje organizacional... una gerencia
estratégica bien sustentada les permitira a estas adaptarse y ser mas flexibles ante un
entorno cada vez mas dindmico y cambiante”. En ese orden de ideas, la gerencia
estratégica o las tacticas que se desprenden de estas, brinda una oportunidad para
ajustarse en forma constante a los sucesos y acciones actuales de los competidores, y

las pequetias y medianas empresas (PYMES) no escapan de esto.

En tal sentido, considerando la existencia de un mundo empresarial tan
competitivo, acompaflada de una presencia publicitaria marcada; las empresas
apuestan a valores agregados que aporten un beneficio que les permita diferenciarse
de la competencia; siendo la motivacion uno de estos valores que al ser engranado
con el sentido de pertenencia, arrojarian mejores resultados a los proyectos
planteados, a su vez que el trabajar en equipo seria mas beneficioso.

En relacion a lo anterior, Del Canto (2014) explica que
En las ciencias administrativas y enmarcado en el campo
organizacional es importante entender el comportamiento de
las personas; en este sentido todo el proceso administrativo,
(planificacion, organizacioén, direccion y control) gira en
torno al comportamiento asertiva de estas, de manera

especifica, el proceso de direccion implica entre otros
elementos la motivacion. (p.100)

Por lo tanto, pese a la importancia que representa la motivacion laboral en las
entidades; de acuerdo con Giovannone (2012:6) “puede decir que, si un empresario
estd atento a la calidad de vida de sus trabajadores, esta generando proceso de
motivacion en ellos, planteado intuitiva o formalmente.” Al no darse esto, traec como

consecuencia empleados no identificados con las empresas y por ende los resultados

16



en las metas planteadas no llegan a ser las deseadas, ya que no hay compromiso, ni
trabajo equipo. Una persona no motivada en area laboral, no se compromete con el

proceso, lo que significa no esforzarse para que todo salga bien.

Siguiendo con la tematica, tal es el caso de las pequefias empresas, donde se
presume la ausencia de lineamientos establecidos, de estructuras organizativas
definida (organigramas), la no existencia de manuales de normas y procedimientos,
debilidades en la misién y vision establecidas y muchas veces estas no estan
elaboradas, la no medicion de efectividad, la escasez de incentivos laborales; entre
otros, los cuales genera que el desempefio laboral disminuya y por ende haya una baja

en la calidad del producto o servicio.

En lo que respecta a las PYMES en Latinoamérica, el secretario General de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), Angel
Gurria, sefialé en un articulo redactado por Araya en el ano 2012 en la revista
América Economia, que:

...ahora es el momento para que América Latina abrace el
cambio estructural, aproveche las reformas ya realizadas y
siga avanzando en la reduccion de la desigualdad y el
fortalecimiento del crecimiento econémico. El contexto
global demanda un cambio estructural para aumentar la
productividad en la region (p.5).
Enfatizd Araya en el mismo articulo que “las pequefias y medianas empresas
(PYMES) en América Latina pueden transformarse en agentes importantes del
cambio estructural y del aumento de la productividad”. Pero, advirtio, “se requiere

una mayor coordinacion para ayudar a las pymes a superar sus obstaculos”.

Dentro de este orden de ideas, Dias y Pifa en la revista electronica CIGCA (2013),

describen que en Venezuela al igual que en muchos paises en progreso, dichas
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condiciones que necesitan las PYMES no estan desarrolladas, lo que impide que las
mismas sigan funcionando como deberian hacerlo en la actualidad. El pequefio
empresario lucha duramente frente a las politicas econdmicas impuestas por el
sistema financiero actual, un marco legal incierto y quiza lo peor de todo, un acceso

muy restringido al financiamiento y divisas.

Adicional a lo anterior, el sector de las PYMES en Venezuela, segiin Gonzalez
(2012:57) en ocasiones es visto “como un fragmento de la industria en que las
capacidades gerenciales y organizativas son débiles, y el sector parece carecer de una
conciencia propia de su importancia como bloque, lo que socava su considerable
potencial de influencia econdémica y politica”. Aunado a esto, otro factor preocupante
es la falta de personal capacitado en algunos casos para la prestacion de servicios

diversos.

Es asi como, con base a lo antes expresado, surge la necesidad de realizar un
estudio de investigacion orientado a proporcionar la propuesta de estrategias
gerenciales para contribuir a mejorar la motivacion laboral en los trabajadores de las
empresas PYMES comercializadoras de pintura electrostatica en la region central ya
que en este sector, se comprobo a través de la observacion, (especificamente en 4
empresas con la misma actividad comercial); la falta de: manuales, procedimientos,
normas y controles internos, y una gran debilidad en la gestion de la gerencia en
cuanto a la motivacion hacia los trabajadores, siendo evidencia de ello las recurrentes
faltas o ausentismo laboral, asi como la existencia de tensién entre empleados por
motivos personales, asi como apatia e incumpliendo adecuado de funciones

habituales, entre otros.

Todas estas situaciones, se presentan como producto de la ausencia de un
liderazgo definido, sumado a la falta de una comunicacion efectiva, donde el receptor

reciba un mensaje diafano que permita un acercamiento hacia el compromiso y la

18



pertinencia en su puesto de trabajo; prevaleciendo ante esto, la improvisacion en las
asignaciones por objetivos a cumplir y trabajo de planificacion sin la correspondiente
ejecucion operativa, donde los miembros adscritos a la gerencia pueden llegar a
realizar labores aisladas sin la correcta revision. Aunado a lo anterior,
especificamente en tres de las empresas observadas, han estado presentado una alta
rotacion de personal, y en alguno de los casos no se ha incorporado nuevos
profesionales en los cargos vacantes, ocasionando una sobrecarga de actividades al

personal activo.

En relacion a lo antes expuesto, la pérdida de rendimiento de los trabajadores y
descenso de la productividad de las empresas han disminuido grandemente. La
insatisfaccion conduce a la desmotivacion o falta de interés por el trabajo, lo cual
puede llevar a descontroles internos por la falta de una direccion y comunicacion
adecuada, problemas en la capacidad de respuesta al cliente, a la adecuada prestacion
de servicios, la calidad del producto también se afectaria, repercutiendo todo esto en

la imagen y rentabilidad de la organizacion.

Por tltimo, este estudio se hace necesario, para que las empresas presten la
atencion necesaria a la motivacion laboral, enfocando sus objetivos no sélo a una
mejor o mayor productividad sino a la generacion de un modelo de estrategias que al
ser utilizadas permitan incrementar la motivacion y con esto lograr un mayor
bienestar, elevar el rendimiento y que exista productividad, asi como eficiencia en los

procesos internos desarrollados en las entidades.

Formulacién del problema

(Qué estrategias gerenciales permitiran incrementar la motivacion en los
trabajadores de las empresas PYMES comercializadoras de pintura electrostatica en

la region central del pais?
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A razdn de esta formulacion del problema, se desprenden las siguientes
interrogantes con la finalidad de darle respuesta a los objetivos que se plantearan en

lo sucesivo.

(Cual es la situacion actual del proceso de gerencia estratégica de las empresas

PYMES comercializadoras de pintura electrostatica en la region central?

(Cuales son sus debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas presentes en la
motivacion laboral de los trabajadores de las empresas PYMES comercializadoras de

pintura electrostatica en la region central del pais?

(De qué manera se puede configurar la estructura de las estrategias gerenciales
que permitan incrementar la motivacion en los trabajadores del sector de las PYMES

comercializadoras de pintura electrostatica en la region central del pais?

Objetivos de la investigacion

Objetivos de la Investigacion
Disefiar estrategias gerenciales que repercutan positivamente en elevar la
motivacion laboral en los trabajadores de las pequefias y medianas empresas
comercializadoras de pintura electrostatica en la region central del pais.
Objetivos especificos
Diagnosticar la situacion actual de la motivacion laboral de las PYMES

comercializadoras de pintura electrostatica en la region central del pais.

Analizar mediante la matriz DOFA la motivacion laboral en los trabajadores de
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las empresas PYMES comercializadoras de pintura electrostatica en la region
central del pais.

Configurar una estructura basadas en Estrategias Gerenciales, que repercutan
positivamente en la motivacion de los trabajadores de las PYMES

comercializadoras de pintura electrostatica en la region central del pais.

Justificacion de la Investigacion

La importancia de tener estrategias gerenciales en las organizaciones, radica en lo
practico que resulta al medir la eficiencia y la productividad al momento de
implantarlos. En tal sentido, es imperiosa la necesidad de estrategias gerenciales para
mejorar la motivacion en los trabajadores de las empresas PYMES comercializadoras
de pintura electrostatica en la region central, a fin de que estos trabajadores estén cada
vez mas comprometidos con las empresas y obtener resultados satisfactorios, para
que puedan mantenerse en un mercado tan cambiante, teniendo como base, que su

mejor activo es la gente que labora dentro de ellas.

Por otra parte, es importante destacar que, con este disefio, se pretende lograr una
factible solucion al problema planteado, disminuyendo aquellas fallas que generan el
descontrol en las asignaciones y obligaciones que posee el personal. Por otro lado, se
busca beneficiar a todo el recurso humano de la organizacion a través de la
redefinicion de funciones, siguiendo parametros o indicadores de calidad y gestion
adecuados, para alcanzar un desempefio efectivo de las operaciones, aportando

mejoras en el proceso de la organizacion y motivacion de los trabajadores.
En cuanto al aporte social, esta investigacion busco alternativas mas innovadoras,

de modo que las organizaciones alcancen eficiencia y eficacia en cada una de las

funciones que ejerce el personal. Logrando de esta manera ambientes de trabajos mas
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armoénicos y agradables, ya que la motivacion es transcendental en todas las areas del
ser humano, una persona motivada, realizara todas funciones bien, dentro y fuera de

la empresa.

Asimismo, esta investigacion constituye un aporte teorico dentro del marco
investigativo de la Administracion de Empresas, especificamente en el aspecto
gerencial, pues se encuentra enmarcada en la linea denominada La gestion de la
Pequefia y Mediana Empresa, la Microempresa y el Emprendedor donde dejara
nuevas teorias cientificas que permitiran fortalecer esta rama de investigacion, asi
mismo, serd de utilidad para la consulta de estudiantes de postgrado y pregrado de la
Universidad de Carabobo y de otras universidades, por la gran importancia que tiene
proponer estrategias gerenciales que repercutan positivamente en la motivacion de
los trabajadores de las empresas pequefias comercializadoras, al implementar

politicas claras y efectivas de motivacion laboral.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

El desarrollo del marco tedrico tiene gran importancia en las investigaciones, pues
con ¢l, el investigador pretende sustentar con base en argumentos legitimos el
estudio, valiéndose de anteriores investigaciones y un arqueo tedrico de algunos otros
autores, en cuyo analisis se pueda encontrar apoyo significativo para la interpretacion
de los resultados. La metodologia de este marco estara conformada por los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, la definicion de términos basicos

y la operacionalizacion de variables.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacion, segun Arias (2012:106) “...trabajos y tesis
de grado, trabajos de ascenso, articulos e informes cientificos relacionados con el
problema planteado, es decir, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan
alguna vinculaciéon con nuestro proyecto...”. En este sentido, los estudios sobre
gerencia estratégica han sido amplios, aunque el tema es relativamente nuevo; por tal
motivo hubo la necesidad de revisar y seleccionar algunos trabajos de investigacion
previos, que sirven de antecedentes, con el proposito de obtener un mayor
conocimiento del tema, para sustentar y darle solidez al estudio, los cuales se

presentan a continuacion.

La primera de las referencias que sirven de marco para el trabajo corresponde a
Rivas (2013) titulado: “Estrategias Gerenciales para optimizar la calidad de
servicio del plan de autogestion de salud y previsién, Zona Educativa, Estado

Portuguesa”, dicho estudio fue presentado ante la Universidad Nacional
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Experimental De Los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”, Vicerrectorado De
Produccion Agricola Coordinacion de area de Postgrado Maestria en Gerencia y
Planificacion Institucional, para optar al Grado de Magister Scientiarum. El estudio
tuvo como objetivo principal disefiar Estrategias Gerenciales para optimizar la
calidad de servicio del Plan de Autogestion de Salud y Prevision para la Zona
Educativa del estado Portuguesa, enmarcado dentro de la investigacion descriptiva de
campo, bajo la modalidad de proyecto factible. La técnica para la recoleccion de
informacion fue la encuesta, y el instrumento utilizado fue un cuestionario, validado
segun el juicio de expertos, y cuyos resultados obtenidos fue la importancia de las

estrategias gerenciales como medio para brindar una mejora en el servicio prestado.

El principal aporte de este estudio, se encuentra en la manera como se exponen las
estrategias gerenciales como recurso para la obtencion de las metas y objetivos
organizacionales, donde, tanto los gerentes como los funcionarios a su cargo deben
abocarse a una actualizacidbn permanente como medio para generar respuestas
significativas a los problemas que les corresponda afrontar, ademas puede utilizar sus
percepciones, habilidades y destrezas gerenciales para inducir a los funcionarios de la

institucion sujeta a estudio.

Seguidamente se presenta la investigacion de Acufia (2012) su trabajo titulado:
“Disefio de modelo de gestion estratégica aplicado al sector de la construccion:
Impacto de las agrupaciones empresariales”, fue presentado ante la Universidad
Catolica del Norte, Antofagasta, Chile. Tuvo como propoésito presentar un modelo de
gestion estratégica basado en la gestion del capital intelectual. Se trabajo con una
metodologia propia de un estudio cualitativo apoyado en la metodologia de Dubin,
para la construccion del modelo tedrico, y en la metodologia del caso, para la prueba

empirica del modelo en el sector de la construccion.

Esta investigacion muestra como la ejecucion de un adecuado modelo gerencial

permite sustentar las ventajas competitivas sostenibles en las empresas, para asegurar
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su subsistencia y desarrollo en el mercado, lo que para el estudio en curso es de
excelente aporte al dar evidencia respecto a como la empresa puede tener un rol

orientador que permite motivar al personal y con esto lograr las metas establecidas.

De igual manera, Dos Santos (2012) en su trabajo de grado titulado: “Desempefio
Gerencial en las pequefias y medianas empresas (Pymes) de servicio en el Sector
de Telecomunicaciones en el Municipio Iribarren del Edo. Lara”. Esta
investigacion se presentd ante la Universidad Centroccidental "Lisandro Alvarado”
Decanato de Administracion y Contaduria Coordinacion de Estudios de Postgrado,
para optar al Grado de Magister Scientiarium en Gerencia Empresarial. El objetivo
principal de esta investigacion fue analizar el desempefio de los gerentes en las
PYMES de servicio de telecomunicaciones en el Estado Lara. Desde el punto de vista
metodoldgico, se tomo6 como base el método sistémico y el enfoque tanto cuantitativo
como cualitativo, apoyado por la modalidad de tipo descriptivo bajo la particularidad

de un disefio de campo.

Se concluyo que existe la presencia de un alto cumplimiento de las actividades de
los gerentes dentro de la empresa, lo que permite garantizar la satisfaccion de los
clientes y llegar a ser una empresa altamente competitiva y certificada para el bien de

la sociedad en el ambito de las telecomunicaciones.

La contribucion de esta investigacion al estudio en curso se encuentra en la idea
que se plantea de que los gerentes de las pequefias organizaciones, se inclinan a ser
mas planificadores de los objetivos, estrategias, planes y metas a alcanzar dentro de la
organizacion. Siendo esto una gran fortaleza para estas organizaciones, ya que es un
buen comienzo que facilita el rumbo y orientacion futura de la empresa, en donde
emplean sus mejores herramientas y recursos, tomando en cuenta que dichas

empresas se encontraran en un ambiente incierto e inseguro de constantes cambios.

En el trabajo de grado realizado por Reza (2012) titulado: “Modelo tedrico,
basado en la motivacion, liderazgo y gestion de equipos de trabajo, para el logro
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de los objetivos organizacionales. Caso de estudio: subdireccién comercial de
una empresa de telecomunicaciones”; fue presentado en la Universidad Instituto
Politécnico Nacional Escuela Superior de Comercio y Administracion Unidad Santo
Tomas, seccion de estudios de Posgrado e Investigacion, Mexico D.F. para el grado
de Maestro en Ciencias en administracion de Negocios. Esta investigacion tiene como
objetivo general el identificar la forma en como la motivacion, el liderazgo y la
gestion de los equipos de trabajo influyen en el incumplimiento de los objetivos de
las organizaciones, para proponer un modelo tedrico que ayude al sujeto de estudio a

emprender acciones que le permitan dar solucidn a su situacidén problematica.

La misma, es de tipo descriptiva-explicativa, no experimental de tipo transversal
cuyo método es inductivo de tipo cualitativo. Mediante la técnica de observacion se
llevo a cabo un diagnoéstico que se complementa con los resultados de la encuesta. De
acuerdo con el diagnodstico organizacional, las deficiencias se encuentran en los
equipos de trabajo gestionados de una manera poco eficiente, generando apatia,
desunion, poco interés en el trabajo en equipo, poca motivacion y clima. La principal
colaboracion de esta indagacion para con este trabajo de grado, se da en las
conclusiones, sobre como infiere la motivacion en las personas a fin de desarrollar

bien sus actividades en el ambito laboral.

Jiménez (2012) presentd una investigacion que tuvo como titulo; proponer
Propuesta de Estrategias Motivacionales para optimizar del Desempefio Laboral
en los Docentes de la Escuela Técnica Robinsoniana “Victor Racamonde”,
Ubicada en el Municipio Miranda del Estado Carabobo, en la Universidad de
Carabobo, en la facultada de Educacion, en la Direccion de Postgrado,
especificamente para la Maestria de Gerencia Avanzada en Educacion. El estudio
estuvo enmarcado en el paradigma cuantitativo, dentro de la modalidad de proyecto
factible respondiendo a un nivel descriptivo en la fase diagndstico. Se concluyd que

en la institucion existen debilidades en la motivacion del personal docente, de alli
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pues que es necesario la implementacion de estrategias motivacionales basadas en el

reconocimiento laboral para optimizar el desempefio docente.

El aporte fundamental de esta investigacion, fue el hecho de que se concluyera que
la motivacion es de vital importancia a fin de impulsar las labores en las
organizaciones, un personal no motivado no cumple los objetivos planteados, con la
anterior propuesta se buscaba otorgar incentivos en el area laboral a fin de obtener y

tener trabajadores eficientes, sindbnimo para este trabajo de grado.

Por su parte, Mejias (2012), presentd su trabajo de grado, en la Universidad de
Carabobo, para optar al titulo de Magister en Administracion de Empresas, Mencion
Gerencia, titulado:’Modelo de gerencia estratégica para mejorar los servicios de
las PYMES del sector talleres de neumaticos en el estado Aragua, su objetivo
principal fue demostrar las fallas en las gerencias de este sector, tales como
debilidades en la prestacion de servicios, asi como falta de objetivos, también
demostré la falla de indicadores de calidad de servicios para mostrar la satisfaccion
del cliente, sefiald que las PYMES del sector cuenta con un modelo de gerencia
ineficiente y obsoleto que no le permite mejorar sus servicios. La investigacion esta
enfocada en la modalidad de proyecto factible, de campo apoyada en un estudio
descriptivo y documental y las técnicas de investigacion estaran conformados por la

observacion y la encuesta.

Concluy6 que para lograr los objetivos propuestos en esta investigacion se debid
aplicar el modelo de gerencia estratégica, ya que su implementacion permitiria
mejorar los servicios de este sector, asi como el nivel de desempefio en la ejecucion
de las actividades, para generar repuestas acertadas y claves en la satisfaccion del

cliente.
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Este trabajo de grado es de gran aporte para esta investigacion, ya que demostrd
que los modelos de gerencia estratégicas son de gran utilidad para mejorar los
problemas en las PYMES, asi mismo, aporto bases referenciales que se adaptan a esta

al desarrollo de este estudio.

Bases Tedricas

Son los elementos tedricos del tema a tratar, éstos sirven de marco de referencia
por las series de definiciones de percepciones propias de la investigacion,
conformado desde un esclarecimiento detallado y concreto del tema y tematica a
estudiar con base a las referencias bibliografias y completado con citas textuales que
permiten estimular el interés y proporcionar una orientacion adecuada a esta

investigacion, por consiguiente, Arias (2012) platea que las Bases Teoricas:

Comprenden un conjunto de conceptos y proposiciones que
constituyen un punto de vista o enfoque determinado, dirigido
a explicar el problema o fenomeno planteado. Esta seccion
puede dividirse en funciéon de los topicos que integran la
tematica tratada o de las variables que seran analizadas (p.39).

Gerencia estratégica

De acuerdo con David (2013:5) la Gerencia Estratégica, se define como “el arte y
la ciencia de formular, implantar y evaluar las decisiones a través de las funciones
que permitan a una empresa lograr sus objetivos”. Esta definicion se centra en todas
aquellas labores que permiten alcanzar el éxito de la organizacion, bien sea a través
de la gerencia, la mercadotecnia, las finanzas, la contabilidad, la produccion, las
operaciones, la investigacion y desarrollo, y los sistemas de informacion, por

computadora entre otros. Es importante resaltar que la gerencia estratégica es la
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misma planeacion estratégica 6 administracion estratégica, este ultimo término, lo

utiliza el autor David en su mas reciente edicion.

Lo anterior indica que el proceso de Gerencia estratégica, permite a una
organizacion ser proactiva en vez de reactiva en la formulacion de su futuro, siendo la
formulacion, ejecucion y evaluacion de acciones el medio para conseguir el
logro de objetivos. Cabe sefialar que para ello es necesario que identifique las
debilidades y fortalezas internas, asi como sus oportunidades y amenazas externas
de modo de establecer de manera acertada de lo que seria su misién y objetivos,
permitiendo el desarrollo de estrategias alternativas, el andlisis de las mismas y la

decision de cuales escoger.

Ampliando mas estos términos, Koontz y Weihrich citado por Rey (2012) advierte
que:

...la planificacion estratégica es engafiosamente sencilla,
porque analiza la situacion actual y lo que le espera para el
futuro, determina la direccion de la empresa y desarrolla
medios para lograr la mision; sin embargo, la realidad es que
se encarga de un proceso muy complejo que requiere de un
enfoque sistematico para identificar y analizar factores
externos a la organizacion y confrontarlos con las capacidades
de la empresa (p.30).
Se vuelve a recalcar que una gerencia estratégica o planeacion estratégica, busca
evaluar la situacion actual interna, asi como los factores externos, que influyen en
una determinada organizacion, todo esto a fin de crear la misiéon y vision de la

empresa y de esta manera formular objetivos que le permitan alcanzar las metas

propuesta y poder cubrir la vision antes establecidas.

Es asi, como varios autores concuerdan que la mision es el propdsito y la vision es
a donde quiere llegar la organizacion, Thompson, Gambel, Peteraf y Strickland

(2012:26) aclara de una forma detallada la diferencia de ambas la “vision estratégica
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retrata el horizonte de negocios futuro de la empresa (“hacia donde vamos™); por lo
general, la mision describe su actividad y propoésito de negocios actuales (“quiénes

2

somos”, “qué hacemos” y “por qué estamos aqui”).”

Es importante resaltar, que estos autores, adicionan a las palabras mision y vision
el término de estratégico, y esto se debe a que los componentes de una estrategia
gerencial aparte de los anteriormente nombrados (misidn, visién) estan los objetivos,
las estrategias y un plan de accion, dando como resultado verdadero plan estratégico.
De alli, la importancia de estos elementos, asi como su buena ejecucion para poder
establecer y afianzar una organizacion. Ya que estos conceptos son de gran

importancia, se detalla un poco mas sobre estos:

Misién

Al hablar de la mision en una empresa, esta no debe ser extensa, lo recomendable
es que no tenga mas de 200 palabras; David (2012:66) amplia mencionando que la
mision, “...refleja los juicios sobre las direcciones y estrategias futuras que se basan
en analisis pronosticos externos e internos”, también el autor sefiala, que debe estar
redactada de tal manera que surjan pensamientos positivos hacia la empresa y que
motive a la accion, y que de impresion de que es una organizacion exitosa y orientada

a expandirse.

Por su parte, David (2012) que recomienda lo de King y Cleland, que es una serie
de puntos clave para la elaboracion de la Misidon de la empresa, a continuacion,

algunos de los mas relevantes:

v Garantizar la unanimidad del propdsito dentro de la empresa.
v Establecer un caracter general o ambiente corporativo.
v Servir como punto central para que los individuos se identifiquen con el
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proposito y la direccion de la empresa, asi como para disuadir a los que no se
identifican con ellos de participar ain mas en las actividades de la empresa.

v Facilitar la traduccion de objetivos en una estructura laboral que incluya la
asignacion de tareas a los elementos responsables dentro de la empresa.

v Especificar los propdsitos de la empresa y traducirlos en objetivos de tal
manera que los parametros de costo, tiempo y rendimiento se puedan evaluar y

controlar.

Es asi como se observan cudles son los puntos claves, para establecer de manera
escrita, cual es el proposito de la organizacion, que los trabajadores sepan para que
estan alli y lo importante que son el desarrollo de la empresa, esto debe estar
publicado para que sea de conocimiento de cada uno de los integrantes de la
organizacion. Es necesario que la mision este establecida desde un principio, ya que
si llegasen tiempos dificiles ya se tenga establecido el que son, por ejemplo: cuales
son sus clientes, sus principales proveedores, sus principales productos, sus valores,
la importancia de sus empleados, entre otros y si es posible para donde van, lo que da

otro concepto conocido como vision.

Vision

En el punto anterior se formulaba la pregunta ;Qué eran?, en el caso de la vision
se preguntan los gerentes y estrategas involucrados en la formulacién de la vision ;a
donde quieren llegar?, ya que la vision, es una proyeccion por escrito del alcance que
quiere lograr la organizacion. Esta también debe ser corta y que pueda ser recordada,

es importante que la mayor parte de la gerencia trabaje en la formulacion de la vision.

Thompson y otros (2012), sefialan algunos beneficios al tener una buena vision,

cuando es bien comunicada, a continuacion, lo que sefialan estos autores:
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1) Aclara los puntos de vista de los propios ejecutivos
sobre la direccion de largo plazo de la empresa, 2)
reduce el riesgo de tomar decisiones caprichosas y sin
sentido, 3) es una herramienta para ganar el apoyo de
los miembros de la organizacion ante los cambios
internos con que la visién se hard realidad, 4) se
convierte en faro para los administradores de menor
nivel al establecer objetivos departamentales y disefiar
estrategias sincronizadas con la estrategia global de la
empresa, y 5) ayuda a la organizaciéon a prepararse

para el futuro” (p.26).

Estos autores sefialan que, si se progresa en estos 5 beneficios, se da el inicio para

una establecer una administracion mucho mas solida, ya que se tiene claro el

horizonte del negocio y por ende sus gerentes saben a donde quieren ir.

A continuacién, un cuadro ilustrativo referente al parrafo anterior donde

especifican que hacer y qué no hacer.

Cuadro N° 1 Redaccién de una declaracion de Vision.

Qué hacer Qué evitar

Sea grafico. Prasenta una imagen clara dal rumbo de la
emprasa y de la posicidn o posicionas en &l marcado que se
pretende consaguir.

Vea al future con sentido de direccién. Describa ol curso
estralégico que trazé I directiva v las clases de cambios.
da i qua ala

compafiia a prepararse para al futuro.

Mantenga el tema. Sea lo bastante especifico para ofrecer a
los administradoras una guia con la qua lomen dacisionas y
AIGNEN recursos.

Evite gue sea o Mo ime al
espacificar hacia dénde se dirige la @mprésa ni como se
propara para ol future.

No s¢ ate al presente. Una vision no trata de ko que
compania alguna vez hizo o hace ahora, sino de “hacia donde
vames?

HNo emplee un tone demasiado amplio. Se debe avitar un

languale tan general que parmita que la ampresa fome casi
quier direccion, persiga casi quier op i o antra

&n casi cualquier linga de negocias.

Conserve un margen de maniobra. La flexdbilidad también
&5 buana; al curso que trazd la directiva quizd daba aj

No exprese la vigién en términos S080% o poco

cambien las dal prod / dao/
¥p una nueva da
vision cada uno o tres afios es senial de falta de imon en la

Las majoras i da visidn tisnan
ol podar da motivar al personal @ inspirar conflanza on los
sobre la o de la emprasa.

de su viabilidad. La ruta y la di idn daban No sea genérico. Una declaraciin da visidn aplicable a
deniro de las de lo que compafiias de una o varias indusirias (o a cualquiera de varias
Ia emprasa es capaz; con el tiampo, una compafia daba compafias en la misma industria) no ofrecera una identidad
ABvVENCes para al logro de la visidn, lusiva a la

Mencione por qué la ruta es sensata reepecto de los
negocios. El rumbo alegido deba benaficiar los intereses da
large plazo de todes los {en especial
empleades y clientes).

No recurra sdlo a los superlativos. Las visiones qua sostisnan
que @l curso estratégico da la compafiia és ser sl major] “al
mas edioso] o un “lider reconccido” o ider mundial” suslen
ser engafiosas al soslayar lo esenclal y no revelar aspectos

p sobre Ia nuta que la aligic para liagar alll

Procure que sea facil de recordar. Para dar a la
un sentido de direccidn y propasito, la vision tiens que
comunicarse con facilidad. Es ideal que sé reduzca a unas
cuantas lingas o a una frase memorable (como la famosa
wizitin da Hanry Fomrd- *un s an cada cochaa®™

Fuente: Thompson y Otros (2012)

No sea farragoso. Las da vision

extensas tienden a perder enfoque y significado. Una
declaracion de visidn que no sea bréve ni directa tenderd a
alojar a su audiencia.
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Objetivos y Valores

En cuanto a los objetivos, Thompson y otros (2012) los describe como las metas
de desempefio de una organizacion; es decir, son los resultados y productos que la
administracion desea lograr. Estos mismos autores (2012:27) define otro factor
importante de la gerencia estratégica, como lo son los valores los cuales son “las
creencias, caracteristicas y normas conductuales que se esperan de su personal
cuando realiza negocios de la compafiia y persigue su vision estratégica y su mision”.
Todo esto debe unirse, ya que son los ingredientes, por llamarlo de una manera, para
establecer una buena administraciéon o lo que estd establecido como un plan

estratégico.

Por otro lado, segiin Thompson y otros (2012:37), especifican que, por lo general,
“un plan estratégico incluye un compromiso para asignar recursos al plan y especifica
el periodo para alcanzar las metas (por lo general, de tres a cinco afios)”; estos autores
concluyen que, para alcanzar grandes objetivos, se deben realizar grandes esfuerzos y

cumplir en su mayor parte con lo establecido previamente.

Sin embargo, antes de formular ese plan estratégico, se debe tener en cuenta y
haberse evaluado los entornos tanto internos como externos, como se describié en
parrafos anteriores. Al analizar el entorno externo, se identifican las oportunidades y
las amenazas, como describe Rey (2012:31), “eso significa, analizar las fuerzas del
marco-entorno”, en cuanto al entorno interno, es detectar los puntos débiles y fuertes
que presentan la organizacion internamente, de este se desprende la mision y la vision
de las empresas. Todo esto al unirse, se forma lo que actualmente se conoce como

Matriz Dofa.

33



Anadlisis de los entornos (Interno y Externo)

Luego de hacer una revision de la situacion en la que se encuentra la organizacion,
de los supuestos que se pueden enfrentar y plantearse los escenarios futuros, se debe
plasmar un andlisis del ambiente tanto interno como externo, a los que se enfrentan
dichas entidades, ya que estos son los puntos algidos para poder plantear estas
estrategias, es decir al analizar y unir todos estos puntos de estudios, conocidos como
fortalezas, debilidades y oportunidades, amenazas surgen lo que se conoce como
Matriz DOFA o FODA.

Es asi, como David (2013:10) define las oportunidades y las amenazas como “...
las tendencias y sucesos econdémicos, sociales, culturales, demograficos, ambientales,
politicos, legales, gubernamentales, tecnologicos y competitivos que pudieran
beneficiar o dafiar en forma significativa a una empresa en el futuro”. Se puede
resumir que es todo lo que afecta o influye externamente a las empresas, y por ende
estan fuera de su alcance, es algo que ellos no pueden manejar ni controlar, pero que
bien llevadas y teniéndolas claras, se pueden utilizar para crear excelentes estrategias

administrativas.

En cuanto al analisis interno, el cual se basa en fortalezas y debilidades, el mismo
David (2013:11) comenta que “son las actividades que la empresa puede controlar y
cuyo desempeiio se califica como excelente o deficiente”. Estas, si pueden ser
contraladas y la gerencia debe tenerlas precisadas, caso contrario a las oportunidades
y amenazas. La intencion no debe ser eliminarlas sino convertirlas en “punta de

lanza” y unificarlas a fin de incrementar las fortalezas y disminuir las debilidades.

Al unificar estos cuatro puntos, la gerencia debera organizarlos de la manera mas
valiosa, e inclinarse siempre a fortalecer los puntos buenos y disminuir los mas

débiles, para que de esta manera surjan nuevas estrategias, utilizando los recursos y
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aprovechando el tiempo, de esta manera los proyectos seran factibles y con mejores

resultados.

Beneficios financieros y no financieros de una gerencia estratégica

Luego del anélisis realizado hasta el momento se puede concluir, que las empresas
que aplican los conceptos de direccion estratégica son mds rentables y exitosas que
aquellas que no los utilizan. Al trabajar de manera sistematica y ordenada se
obtendran mayores beneficios, porque se incrementaran las ventas, la utilidad sera
mas solida y habra reinversiones mas productivas, lo que traecrd como resultado

menos perdida de dinero y por ende mayor ganancia.

En cuanto a los beneficios no financieros, la direccion estratégica ofrece otros
beneficios tangibles, como un mayor discernimiento de las amenazas externas, una
mayor comprension de las estrategias de los competidores, un incremento de la
productividad de los empleados, una menor resistencia al cambio y una comprension
mas clara de las relaciones entre el desempeiio y la recompensa. La direccion
estratégica mejora las capacidades de prevencion de problemas de las empresas
porque promueve la interaccidon entre gerentes en todos los niveles de division y

funcionales.

Greenley, citado por Thompson y otros (2012), declar6 que la direccion
estratégica ofrece los siguientes beneficios:

Permite la identificacion, el establecimiento de prioridades y la
explotacion de las oportunidades. Ofrece un punto de vista
objetivo de los problemas de direccion. Representa una
estructura para mejorar la coordinacion y el control de las
actividades. Reduce al minimo los efectos de las condiciones y
los cambios adversos. Permite que las decisiones importantes
apoyen mejor los objetivos establecidos. Facilita la distribucion
eficaz del tiempo y los recursos para identificar las
oportunidades. Ayuda a dedicar menos recursos y tiempo a la
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correccion de decisiones equivocadas o relacionadas con éstas.
Crea una estructura para la comunicacion interna entre el
personal. Ayuda a integrar el comportamiento de los individuos
en un esfuerzo conjunto. Proporciona una base para esclarecer
las responsabilidades individuales. Estimula el pensamiento
previsor. Ofrece un método cooperativo, integrado y entusiasta
para enfrentar los problemas y las oportunidades. Fomenta una
actitud favorable hacia el cambio. Proporciona cierto grado de
disciplina y formalidad a la direccién de una empresa (p.14).

Ademas, la direccion estratégica establece el orden y la disciplina en una empresa
que, de otra manera, caminaria de manera vacilante; confiere poder a los gerentes y
empleados, hasta el punto de que identifiquen la necesidad del cambio representa y
los ayuda a ver oportunidades en medio de amenazas, con la intenciéon de tomar
decisiones oportunas y evitar errores esto es el inicio de un sistema de direccion

eficiente y eficaz.

Estrategias Gerenciales

De acuerdo con Naveda (2014), las estrategias gerenciales son una busqueda
deliberada por un plan de accion que desarrolle la ventaja competitiva de la
institucion, y la multiplique. Formular la estrategia gerencial de una institucion, y
luego implementarla, es un proceso dinamico, complejo, continuo e integrado, que

requiere de mucha evaluacion y ajustes.

Thompson y otros (2012) redactan de una manera muy concreta y clara sobre lo

que son estrategias para una organizacion:

... la estrategia de una compaiiia es el plan de accion que sigue
la administracion para competir con éxito y obtener utilidades, a
partir de un arsenal integrado de opciones. La formulacion de la
estrategia representa el compromiso de la administracion de
emprender un conjunto particular de acciones. (p.4).
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En ese orden de ideas, puede afirmarse que la Gerencia estratégica permite a la
organizacion el uso de sus fortalezas con el proposito de aprovechar las
oportunidades externas, a la vez que reduce a un minimo el impacto de las amenazas
externas. Vale resaltar, que las acciones orientadas a: formular, ejecutar y evaluar
hacen posible que la organizacion de las empresas PYMES comercializadoras de

pintura electrostatica pueda desarrollar estrategias tanto ofensivas como defensivas.

Es importante resaltar que elaborar las estrategias son funciones de la
administracion, especificamente los gerentes, sin embargo, estas tienen que ser
llevadas a cabo por toda la empresa; esto debido que, aunque los directivos llevan el
rumbo, la planificacion y el control, la ejecucion solo sera efectiva al estar
involucrados todo los que laboran en las empresas. De alli surge una buena ecuacion
nombrada por Thompson y otros (2012) que: Buena Estretegia+Buena ejecucion=

buena direccién.

Estos mismos autores, nombrados en el parrafo anterior, (Ob. Cit) también reflejan
que la importancia de las estrategias gerenciales, recaen al tener estructurados la
vision, mision y valores de la empresa, ya que sin esto la organizacion no poseeria
bases solidas para arrancar nuevos proyectos, esto se sustenta de la siguiente manera
al resaltar que:

Los valores de una compania (algunas veces llamados
valores esenciales) son las creencias, caracteristicas y
normas conductuales que la administracion determind que
deben guiar el cumplimiento de su vision y mision. Los
valores se relacionan con un trato justo, integridad,
conducta ética, sentido innovador, trabajo en equipo,
calidad suprema, servicio superior al cliente,
responsabilidad social y ciudadania comunitaria, entre otros
aspectos (p.27).
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Lo que lleva a la conclusion, que, si una organizacion tiene estructurado y
definido, Mision, Vision y Valores, tiene bases solidas para ejecutar en el futuro, solo
queda que los gerentes realicen excelentes estrategias para consolidar el éxito. Es por
ello que al hablar de estos factores podemos agregarlos como los ingredientes
especiales para planear, tanto asi, que diversos autores amplian estos términos,
concordando que deben realizarse bajo la participacion de los gerentes y demas
personal que labora en las organizaciones, el éxito de esto dependera de la
colaboracion de estas personas al crearla.

Todo lo anterior descripto se resume en el siguiente diagrama presentado a

continuacion en el cuadro N° 2:

Proceso de Elaboracion de Plancacién Estratégico
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Fuente: Internet (2017)
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Formulacién de una estrategia

Siguiendo a Thompson (2012) se puede describir, que formular una estrategia es,
la tarea de idear una estrategia implica resolver una serie de “comos”: como hacer
crecer el negocio, como satisfacer a los clientes, como ser mejores que los rivales,
coémo responder ante las condiciones cambiantes del mercado, como administrar cada
parte funcional del negocio, como desarrollar las capacidades necesarias y como

alcanzar los objetivos estratégicos y financieros.

También significa elegir entre diversas opciones estratégicas; la busqueda
proactiva de oportunidades de hacer nuevas cosas o hacer las mismas de forma
novedosa o mejor. Mientras mas rapido cambia el ambiente comercial de una
empresa, es mayor la necesidad de que sus directivos sean buenos emprendedores al
diagnosticar la direccion y fuerza de los cambios que se avecinan y responder con

ajustes de estrategia oportunos.

Es imperioso resaltar, que quienes elaboran la estrategia deben poner atencion a
las primeras advertencias de cambio y estar dispuestos a experimentar con medios
que se atrevan a ser diferentes; cuando aparecen obstaculos inesperados en el camino,
corresponde a la directiva adaptarse de forma rapida e innovadora. Las estrategias
maestras provienen en parte de hacer las cosas fundamentales de forma distinta de los

competidores dejarlos obsoletos, ser mas eficientes e imaginativos.

La formulacion de la estrategia requiere la participacion de los administradores de
todos los niveles, ya que los altos ejecutivos de la empresa obviamente desempefian
funciones importantes en esta parte, En ultima instancia, la responsabilidad de dirigir

el proceso de formulacion y de ejecucion de la estrategia recae en el director general.

Para sustentar lo anterior traemos a colacion a Thompson y Otros (2012)
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“En la mayoria de las compaiiias, la formulacion de la estrategia
es un esfuerzo de colaboracion que incluye a administradores en
diversas posiciones y niveles organizacionales. La formulacion
de la estrategia rara vez es exclusiva de los ejecutivos de alto

nivel.” (p.33)

Se presenta un cuadro ilustrativo a fin de resumir en una imagen el

proceso de formulacion de una estrategia.

Cuadro N°3 Proceso de elaboracion y ejecucion de una estrategia.

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Fase 5

Disefiar una

estrategia
para alt?nur Supervisar
Desarrollar los objetivos los avances,
una visién Establocer v Ejecutar evaluar el
estraléglca, objetivos yllevara la la estrategl
misién compafia ¥ emprender
Y valores a lo largo de Madidas
Ia ruta correctivas
establecida

P

Debe revisarse conforme se necesite con base
enel fio real, las C
las nuevas ideas y las oportunidades

T

Fuente: Thompson y Otros (2012)

Siguiendo con tematica del elaborar y ejecutar una estrategia, es alli, donde el
trabajo en equipo es importante, porque, aunque estas estrategias son responsabilidad
de la gerencia; bien resaltan los autores que rara vez son exclusivas del escalafon
mas alto de mando, a esto se afiade, que el delegar de manera correcta hace posible

que fluyan los objetivos y las tareas para lograr cada proyecto planteado.
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Luego de cubrir las fases establecidas de las estrategias, se debe realizar un
seguimiento de los resultados, esto lo afirman Thompson y otros (2012: 39) ya que al
“supervisar los avances externos nuevos, valorar el progreso de la empresa y hacer
ajustes correctivos” es el punto algido para saber si lo anteriormente establecido,
internamente y externamente debe continuar con el plan estratégico y si se encontrase
fallas importantes, se debe replantear a fin de lograr alcanzar lo deseado, reiterando
que debe ser un trabajo consono, en equipo, con una participacion completa y que

exista sentido de pertenencia a fin de dar cumplimiento a las estrategias propuestas.

La Motivacion

La motivacion, segin Porret (2014), en el ambito laboral

...se alude al deseo del individuo de realizar un trabajo lo
mejor posible (...) ante el estimulo proporcionado a una
persona, esta reaccionara de una manera u otra, buscando el
medio para lograr lo propuesto y sentir agrado por lo
alcanzado (p.27).

Lo expuesto por este autor, permite sefialar que la motivacion tiene un fin tnico
que se reduce a la satisfaccion, por lo cual, el individuo se hara de cualquier medio
para lograrla, procurando para esto la adquisicion y uso adecuado de sus habilidades,
es decir, que la motivacion comprende una especie de estimulo, que hace que la
persona haga lo posible por lograr sus metas dando su mejor esfuerzo para poder
satisfacer sus necesidades, por lo tanto, esto justifica el por qué los individuos sienten
el impulso de llevar a cabo tareas especificas, pues esta presente el motivo el cual a

su vez esta fundado sobre factores que controlan la conducta.
Continuando con el tema de motivacion, Arnold y Randall (2012), amplian mas

sobre este concepto, de echo nombran a dos grandes investigadores de esta rama en

su libro, como lo son Locke y Latham (2004:388), “la motivacion tiene que ver con
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los factores internos que impulsan a la accion, asi como con los factores externos que

actian como incentivos para la accion”.

Entonces, es claro que la motivacion se refiere a los factores que nos empujan o
nos jalan para comportarnos de cierta manera. Estan formadas especificamente por
tres componentes:

1 direccion: lo que la persona esta tratando de hacer. A esto en ocasiones se le llama
eleccion.

2 esfuerzo: qué tan arduamente lo intenta el individuo. A esto en ocasiones también
se le llama intensidad.

3 persistencia: cuanto tiempo la persona sigue tratando. En ocasiones a esto también

se le llama duracién.

En el ambito organizacional, la motivacion juega un papel determinante, mas alla
de la motivacion individual donde el individuo puede concentrarse s6lo en él, la
motivacion en la empresa requiere del compromiso por parte de los directivos como
empleados. Esto quiere decir que la motivacion en la empresa es un trabajo que
requiere de todos los actores que hacen vida en la organizacion y que una vez que se
ha dado respuestas a las preguntas planteadas se debe contar con las estrategias
adecuadas, las cuales deberan considerar los motivadores requeridos para alcanzar la
satisfacciones que se buscan lograr un modelo que permita incrementar la motivacion
en los trabajadores de las empresas PYMES comercializadoras de pintura

electrostatica en la region central.

Teorias de Motivacion

A fin comprender un poco mas sobre la motivacion y aquellos factores que
intervienen en la misma es necesario abordarla desde un aspecto mas teérico de modo

que se pueda conocer las causas que originan tal conducta humana. Para esto se hace
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mencion a las teorias de motivacion, las cuales con el tiempo y gracias al sin nimero
de investigaciones desarrolladas han sido clasificadas en teorias de contenido y
teorias de proceso, segun Torrealba (2015:8) las teorias de contenido, “se agrupan
aquellas teorias que consideran todo aquello que puede motivar a las personas. Entre
las teorias mas frecuentemente aceptadas se encuentre aquellas surgidas después de
los afios 50 y que en la actualidad siguen siendo de interés y gran valor al desarrollo

investigativo de dicha tematica, parte de estas teorias se presentan seguidamente:

Teorias de la motivacién

No se puede comenzar a hablar de las teorias motivacionales, sino se comienza por
la mas antigua, De acuerdo con Del Canto (2014), este destaca que la motivacion ha
sido desde tiempos muy remotos objeto de estudio, asi mismo, también resalta que
han surgido una serie de teorias que tienen como fin que el individuo busque que la

motiva.

Luego de muchos afios, Maslow le logra dar sentido a lo que el hombre
consideraba importante, dandole escala o jerarquia en un orden ascendente, conocida
después por todo el mundo como la “Piramide de Maslow”; Del Canto (2014:101)
agrega en relacion a la piramide de Maslow que “las personas incrementan sus
niveles de motivacion en la medida que satisfacen sus necesidades inferiores
ascendiendo en dicha pirdmide”. Es decir, que el ser humano se motiva a lograr mas,
a medida que va cubriendo sus necesidades y esto influye directamente en como se

desenvuelva, tanto positivo como negativamente.

Arnold y otro (2012), mencionan la existencia de cinco clases de necesidades
humanas, establecidas por Maslow:

1 Fisioldgicas: necesidad de alimento, hidratacion, sexo,
etcétera, es decir, las necesidades biologicas mas
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primitivas y fundamentales.

2 Seguridad: necesidad de proteccion fisica y psicoldgica,
es decir, de un ambiente previsible y sin amenazas.

3 Pertenencia: necesidad de sentirse apegado a otro
individuo o grupo de individuos.

4 Estima: necesidad de sentirse valioso y respetado, por si
mismo y por quienes sean

significativos para uno.

5 Autorrealizacién: necesidad de satisfacer el propio
potencial, de desarrollar las propias capacidades y
expresarlas (p.264).

Al estar estas necesidades cubiertas se puede alcanzar el equilibrio en cada una de
las necesidades, la siguiente necesidad se vuelve la prioridad, siempre buscando
alcanzar y satisfacer cada escalon, es importante recalcar, que, si el ser humano
pierde el interés de seguir tras la busqueda de realizacion, se pierde el interés y la

motivacion en la vida.

Este mismo autor y en referencia con lo anterior hace mencion de la Teoria ERG
de Alderfer, donde este aplana la piramide anterior a solo 3 eslabones los cuales son:
las de existencia, las de relacion y las de crecimiento, cabe resaltar que laboralmente
hablando todas estas necesidades convergen y tratar de lograr satisfacer todas a la
vez, hace que el individuo busque alcanzar la satisfaccion maxima, es alli la

importancia de la motivacion y satisfaccion individual.

Existen otras teorias, mas contemporaneas a las anteriores que hablan sobre la
motivacion y son de gran aporte para este trabajo de grado y que a pesar del tiempo
de su publicacion, hoy se encuentran vigentes y sefialadas en la actualidad por

diversos autores, a continuacion, se nombran algunas de estas:

1. Teoria del Establecimiento de Metas
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Locke (1968) reconoce un papel motivacional central a las intenciones de los
sujetos al realizar una tarea. Son los objetivos o metas que los sujetos persiguen con
la realizacion de la tarea los que determinaran el nivel de esfuerzo que emplearan en
su ejecucion. El modelo trata de explicar los efectos de esos objetivos sobre el

rendimiento.

Los objetivos son los que determinan la direccion del comportamiento del
sujeto y contribuyen a la funciéon energitizante del esfuerzo. Los cambios en los
valores de los incentivos pueden sélo afectar a su comportamiento en la medida en
que vayan asociados a los cambios de objetivos. La satisfaccion de los individuos con
su rendimiento estara en funcion del grado de consecucion de los objetivos permitido

por ese rendimiento.

La teoria del establecimiento de metas u objetivos supone que las intenciones de
trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del
esfuerzo laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion de tareas. La
investigacion a partir del modelo ha permitido formular conclusiones relevantes para

la motivacion del comportamiento en el contexto organizacional.

El establecimiento formal de objetivos aumenta el nivel de ejecucion en relacion
con las situaciones en las que no se ofrecen objetivos claros, cuanto mas especificos
son esos objetivos mds eficaces resultan para motivar el comportamiento. Son poco

adecuados los objetivos de tipo general.

Otro factor contribuye a la eficacia y al rendimiento es la participacion de los
trabajadores, que han de efectuar las tareas, en el establecimiento de los objetivos que
se han de alcanzar. Participacion que incrementa la calidad y la cantidad del
rendimiento. Los resultados de diversas identificaciones sefialan, ademas, que los

objetivos dificiles si son aceptados por el sujeto que ha de trabajar para conseguirlos
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conducen a mejores resultados de ejecucion que los objetivos mas faciles. Se cumple
incluso en los casos en que los objetivos establecidos son tan altos que nadie logra
alcanzarlos plenamente. Los efectos de las recompensas parecen estar mediados por
cambios en los propios objetivos, lo mismo ocurre con otros factores como el
conocimiento de los resultados o las influencias y presiones sociales. Cuando
incentivos como el dinero o el conocimiento de los resultados, cambian la actuacion,
también cambian los objetivos y las intenciones, pero cuando se controlan las

diferencias de intencion, los incentivos no tienen ningun efecto.

2. Ley del Efecto

Esta ley fue propuesta por Edward Thorndike (1874 — 1949) el cual fue un famoso
psicologo reconocido por su trabajo enla teoria del aprendizaje que condujo al
desarrollo del condicionamiento operante en el conductismo, pero fue en el afio 1913,
cuando después de un experimento con animales en una caja pudo concluir que “Si
una respuesta ejecutada en presencia de un estimulo va seguida de un hecho
satisfactorio, la asociacion entre el estimulo y la respuesta se fortalece; Si la

respuesta va seguida de un hecho molesto, la asociacion se debilita”.

También establecio paralelismos entre los resultados positivos, que se
denominan refuerzos en conductismo, y los resultados negativos, que se conocen
como castigos. Sin embargo, mas tarde afirmé que el castigo era ineficaz en la
eliminacion de la conexion entre el comportamiento y el resultado. En cambio,
sugirio que, después de un castigo, el comportamiento probablemente sea menos

predecible.

Por su parte Del Canto (Ob. Cit) hace un resume sobre el trabajo de Thorndike,
reforzando que el comportamiento organizacional estd determinado por cuatro

elementos claves y donde se puede resaltar que el refuerzo negativo elimina
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consecuencias indeseables y que, si se elimina un refuerzo positivo, la consecuencia

sera la disminucion de la motivacion.

3. Modelo de Hackman y Oldman

El Dr. Richard Hackman y el Dr. Greg Oldham (1976) desarrollaron un rol
protagonico en la orientacion de las caracteristicas laborales. Ellos se aproximaron a
determinar cémo puede estructurarse el trabajo para que los individuos estén

incesablemente e intrinsecamente motivados.

La motivacion que procede del interior de la persona, denominada interna, se
genera cuando el sujeto estd sumamente seducido con su responsabilidad, por su
trabajo, debido a los emociones, estremecimientos y sentimientos internos,
auténticos, positivos, que se forjan por hacer las cosas bien, mas que vivir a cuenta de
los factores externos, como lo puede constituir los aplausos, elogios o el dinero o el

sobresueldo.

Para la gestion del conocimiento organizacional, el lograr que un individuo esté
motivado con su trabajo, es un elemento que favorecerd notablemente el aprendizaje
de la persona, del equipo y de la organizacion. Se puede presumir, que es que esta
teoria, incorporada a la teoria del aprendizaje organizacional, presionard a los
ejecutivos a llevar a cabo re-estructuraciones casi que completas en el modo de
liderar la organizacion, lo cual favorece y estimula el aprendizaje organizacional, es

decir verter vino nuevo en odres nuevos.

Estos precitados sentimientos, impresiones y reconcomios de caracter positivo,
disparan un ciclo de motivacion autoperdurable. La motivacién interna en el trabajo
estd comprobada por tres estados psicologicos; a su vez, estos estados psicologicos

estain fomentados por la presencia de cinco dimensiones laborales comunes. El
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enfoque de la teoria es suministrar la alta motivacion interna, mediante el disefio de
trabajo que contengan las cinco caracteristicas laborales comunes.
Los tres estados psicologicos de la teoria del modelo de caracteristicas laborales

definidos por Kreitner & Kinicki (1997) son:

e Sentido de la importancia experimentada: El sujeto debe percibir su trabajo
como valioso e importante en alglin sistema de valores que acepte.

e Sentido de la responsabilidad experimentada: El sujeto debe creer que es
personalmente responsable de los resultados de su esfuerzo.

o Sentido de los resultados: El sujeto debe ser capaz de determinar, sobre una

base bastante justa, si los resultados de su trabajo son satisfactorios o no.

Estos momentos psicologicos ocasionan motivacion interna para el trabajo,
incitan a la satisfaccion laboral y a la permanencia porque se refuerzan a si mismos.
Si por laguna razén, uno de los tres estados psicologicos recibe un tratamiento

inapropiado, la motivacion se contrae.

En cuanto a las dimensiones laborales comunes, éstas constituyen caracteristicas
frecuentes halladas en diversos grados en todos los trabajos. Estas caracteristicas
laborales provocan los tres estados psicologicos precitados, Kreitner & Kinicki
(1997) manifiestan que cuando se lleva a cabo una combinacién de tres de estas
caracteristicas laborales se puede determinar el sentido de la importancia

experimentado en el trabajo, veamos:

e Variedad de destrezas: El punto hasta el cual un trabajo necesita que un sujeto
lleva a cabo un surtido de operaciones y tareas que le exigen aplicar diversas
pericias y aptitudes. Identidad de la tarea: El punto hasta el cual el trabajo
demanda que una persona ejecute una pauta de trabajo sumamente

identificable, lo que quiere decir que, la consonancia de las tareas es alta
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cuando una persona labora en un proyecto desde el inicio hasta el final y
puede palpar las consecuencias tangibles.

o Importancia de la tarea: El punto hasta el cual el trabajo afecta la vida de otros
individuos fuera y dentro de la entidad. La responsabilidad que es posible
experimentar es provocada por la caracteristica laboral de la autonomia, la
cual se conceptualiza de la siguiente forma:

e Autonomia: El punto hasta el cual el trabajo facilita al individuo percibir la
emancipacion, la liberacion y la circunspeccion tanto en la programacion de

turnos como en los procesos aplicados para finalizar el trabajo.

Por 1ultimo, el conocimiento de los resultados esta fomentado por la caracteristica

laboral de la retroalimentacion, la cual se define como:

e Retroalimentacion [feedback]: El punto hasta el cual un sujeto recibe
informacion clara y directa acerca de la eficiencia con la que esta llevando a

cabo el trabajo encomendado.

4. Teoria de la Equidad

La teoria de la equidad se basa en los procesos de comparacion social y en la
fuerza motivadora de la disonancia cognitiva de Festinger. Teoria que defiende que la
motivacion es esencialmente un proceso de comparacion social en el que se tiene en
cuenta el esfuerzo y los resultados o recompensas recibidos por ¢l y se compara con
los resultados y los esfuerzos realizados por otros. Adams (1965) ofrecié una
formulacion mas elaborada dentro de un contexto laboral y organizacional. Sefiala 5

puntos relevantes en su formulacion tedrica.

Esta teoria tiene varios puntos clave:
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A. Los individuos en situaciones de trabajo distinguen entre contribuciones que
ellos aportan y compensaciones obtenidas a cambio y establecen una razon entre los
inputs o contribuciones y las compensaciones recibidas.

B. Se da un proceso de comparacion social. El sujeto compara la razén de sus
atribuciones-compensaciones con las que percibe en otras personas. De este proceso
resulta una percepcion de equidad si el individuo considera que las 2 razones son
iguales o de falta de equidad si las 2 razones son percibidas como claramente
diferentes.

C. Las consecuencias de la falta de equidad es una tension inducida que
impulsa a la persona a intentar reducir esa desigualdad, de manera semejante a como
lo haria en una situacion de disonancia cognitiva.

D. Supone que esa tension sera mayor cuanto mayor sea la desigualdad
percibida.

E. Sefiala las principales reacciones comportamentales que la persona puede
tener para reducir esa tension. Puede distorsionar la percepcion de las
compensaciones o contribuciones de una de las partes alterando la razon entre ellas
para reducir o eliminar las desigualdades. Puede influir sobre la otra parte para que
cambie sus contribuciones o compensaciones cambiando la razon entre ambas. Puede
modificar sus propias contribuciones o compensaciones, puede cambiar de referencia
de comparacion, comparandose con otras personas, o abandonar esas relaciones de
intercambio. Lo que hard con mayor frecuencia serd maximizar las compensaciones
positivas o minimizar las contribuciones y se resistird a cambios cognitivos y
conductuales en las contribuciones y compensaciones que son mas centrales para su
auto-estima o su concepto de si mismo. La persona se resistird mas a alterar las
cogniciones sobre sus propias contribuciones o resultados que a alterar las de los

otros que le sirven de referente.

La investigacion se centra en el estudio de situaciones de paga excesiva o de

paga insuficiente del trabajo realizado en comparacion con la paga ofrecida a otros. Si
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es una situacion de paga excesiva el individuo puede aumentar la cantidad de trabajo
o la calidad del trabajo realizado. Predicciones apoyadas por algunos trabajos, sin
embargo, la teoria de la equidad tiene mas fuerza cuando predice los efectos de una
compensacion menor a la esperada en comparacion con la recibida por otros. Cuando
recibe poco a cambio de su trabajo puede restablecer la equidad produciendo menos o
reduciendo de cualquier manera sus contribuciones o aportaciones. Podria dejar el
empleo y buscar otro mas equitativo. Consecuencias que son las que suelen

encontrarse con mayor frecuencia

5. Teoria de Expectativas

En la actualidad, una de las explicaciones de la motivacion aceptadas mas amplia-
mente es la teoria de las expectativas, de Victor Vroom, (Naci6 el 9 de agosto de
1932 en Montreal, Canada). Esta teoria afirma que la fuerza de una tendencia a
actuar en determinada forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto
esté seguido por un resultado determinado y de lo atractivo de ese resultado para el
individuo. Esto lo confirma Del Canto (Ob. cit), donde menciona a los autores
Bateman y Snell, ellos explican que un empleado se motiva para ejercer un alto nivel
de esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo llevara a una buena evaluaciéon de su
desempefio; una buena evaluacion dara lugar a recompensas organizacionales, como
bonificaciones, incrementos de salario o un ascenso; y las recompensas satisfaran las

metas personales del empleado.
Por otro lado, se Vroom, enfoca la teoria en tres relaciones:

1. Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo de

que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.

2. Relacién desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que

desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado deseado.
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3. Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un

individuo y lo atractivas que son esas posibles.

Entonces, la teoria considera que el nivel de motivacion depende del atractivo de
la recompensa que se busca, y de la probabilidad de obtenerla. Los trabajadores
desarrollardn un esfuerzo mayor en el trabajo, si tienen razones para esperar que d
resultado sea una recompensa de valor para ellos. El valor debe ser atractivo. Los

trabajadores deben creer que la empresa los valora y valora su desempefio.

Finalmente, esta teoria encaja perfectamente con esta investigacion, ya que estudia
el nucleo de la motivacion en los empleados ya que el investigador reflejo que los
empleados ven el pago como una satisfaccion y sensacion de recibir lo esperado; algo
normal en los seres humanos que siempre esperan y se esfuerzan por recibir algo

mejor en el futuro.

6. Teoria Z

Esta teoria parte de la idea de que la productividad empresarial es una cuestion
de administracion de personas, que acuerdo al Dr. William Ouchi, su principal
defensor, la administracion de la Teoria Z tiende a promover los empleos fijos, la alta

productividad, alta satisfaccion y moral en los empleados.

Del Canto (2014:103) explica con relacion a esto, “que los individuos, segiin
esta teoria, no abandona su condicién de ser humano, por ser empleados, en este
sentido la humanizacion de las condiciones del trabajo incrementara la autoestima de
los trabajadores y aumentara la productividad de la empresa”. Esta teoria se mantiene
vigente en la actualidad ya que, si un empleado no estd motivado, no alcanzara los
mayores resultados, lo que traerd como consecuencia menor productividad

empresarial.
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Igualmente, el mismo autor, resalta que el trabajador es primero una persona y
luego un empleado y al estar equilibrado ambas cosas se podria obtener: estabilidad
en los puestos de trabajo, poder para trabajar en equipo, participacion de los

trabajadores en la toma de decisiones, entre otras.

Cabe resaltar el tener empleados motivados puede considerarse como una nueva
filosofia empresarial humanista, donde las empresas se comprometen con sus
empleados a ser mejor tratados a fin de obtener los mejor desempeiio y resultados

satisfactorios.

7. Empowerment

Esta teoria, a pesar de ser la ultima en este orden, es de las mas recientes
técnicas utilizadas por los gerentes y directivas que desean agregar valor a su gestion,
a fin de lograr grandes proyectos, con pasos estructurados, pero sobre todo prevalece

la inclusion de todo el personal que pueda laborar en una determinada empresa.

En el libro Modelos gerenciales, de los autores Arbelaez, Serna y Diaz (2014),
explican muy concretamente lo que significa Empowerment, asi mismo resaltan que
liderazgo y trabajo en equipo, tienen una relacion intrinseca con el empoderamiento,
pues implica definir la capacidad que tiene un lider o un equipo de tomar decisiones
frente a las situaciones que confronta. Es repensar el concepto de autonomia con
responsabilidad, frente a las practicas gerenciales tradicionales, donde las decisiones

se asocian con poder.

Empoderamiento implica e incluye conceptualmente, el hecho de delegar poder
y autoridad a los colaboradores para que tomen decisiones, como si fueran duefios o
propietarios de su propio trabajo. El principio tradicional, se delega autoridad, pero

no responsabilidad, se reemplaza delegar autoridad y responsabilidad.
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“Empowerment With Accountability” dicho de otra manera se delega autoridad
y responsabilidad con sus consecuencias claramente definidas. Cuando una
organizacion decide empoderar a sus lideres o a los equipos de trabajo, significa que
abandonan un modelo de gestion tradicional, donde solo se reciben oOrdenes, se
controla, se vigila, se aprueba o desaprueba, porque se es el superior, sin que existan
razones distintas a la autoridad. Es por tanto un viraje conceptual muy de fondo, que
cambia no solamente la toma de decisiones, sino también la manera de rendir cuentas

y por ende la cultura de gestion de la organizacion.

Antes de hablarse de empoderamiento, campafias de motivacion, conformacion
de grupos primarios y ademas intensa capacitacion en trabajo en equipo, eran
estrategias que estimulaban la participacion de los colaboradores y sus compromisos
con los objetivos organizacionales. Eran capacitaciones y entrenamientos donde la
teoria recibida entraba en conflicto con la vivencia real del dia a dia, donde no habia
trabajo en equipo, donde no era posible tomar decisiones sin la aprobacion del jefe.
En ese mar de contradicciones es donde surge al empoderamiento como una practica

y una habilidad gerencial.

Bases Légales para las PYMES

Dentro de las bases legales encontramos los articulos 70 y 308 contemplados en
la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela la cual expresa lo

siguiente:

Art 70: Son medios de participacion y protagonismo del pueblo en ejercicio de
su soberania, en lo politico, la eleccion de cargos publicos, el referendo, la consulta
popular, la revocacion del mandato, las iniciativas legislativas, constitucionales y
constituyentes, el cabildo abierto y la asamblea de ciudadanos y ciudadanas cuyas

decisiones seran de caracter vinculante, entre otros. En lo social y economico las
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instancias de atencion ciudadana, la autogestion, la cogestion, las cooperativas en
todas sus formas incluyendo las de caracter financieros, las cajas de ahorros y demas

formas asociativas guiadas por los valores de la mutua cooperacion y la solidaridad.

Art 308: El Estado protegera y promovera la pequefia y mediana industria, las
cooperativas, las cajas de ahorro, asi como también la empresa familiar, la
microempresa y cualquier otra forma de asociacion comunitaria para el trabajo, el
ahorro y el consumo, bajo régimen de propiedad colectiva, con el fin de fortalecer el
desarrollo econémico del pais, sustentandolo en la iniciativa popular. Se asegurara la

capacitacion, la asistencia técnica y el financiamiento por turno.

También dentro de las bases legales se puede encontrar la Ley de la pequefia y

mediana empresa en sus articulos 01 que expresa lo siguiente:

Art 01: La presente ley tiene por objeto promover el crecimiento y desarrollo de
las pequefias y medianas empresas impulsando para ello politicas de alcance general a
través de la creacion de nuevos instrumentos de apoyo y la consolidacion de los ya

existentes.

También encontramos dentro del marco legal la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en sus articulos 107, 111, 112 y 113
donde resaltan la promociéon de programas de recreacion para los trabajadores, eso
incluye a las PYMES a asi, como las sanciones de no cumplirse con esta normativa.
Para este trabajo de grado es de suma importancia, ya que este tipo de actividades,
forman parte de lo que ayuda a la motivacion de los empleados, es decir, que las
empresas estan en la obligacion de darles este tipo de incentivos a su personal y de

esta manera aportan disfrute y activos intangibles para sus empresas.
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Incorporacion de las PYMES

Articulo 107. El Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion de los
Trabajadores establecera medidas especificas a fin de incorporar a las pequeiias y
medianas empresas, cooperativas y asociaciones productivas de caracter social y
participativo, al desarrollo de promocioén e incentivo de programas para la recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

Vigilancia del derecho al descanso y al uso del tiempo libre

Articulo 111. Sin perjuicio de las competencias atribuidas a los organismos
competentes, los Servicios de Seguridad y Salud en el Trabajo velaran por el respeto
al tiempo de descanso de los trabajadores y trabajadoras, asi como al desarrollo de
programas para la recreacion y turismo social, como medio para fortalecer e
incrementar la calidad de vida, la productividad, la integracion familiar y el bienestar
social.

Sistema de informacion de recreacion, utilizacion
del tiempo libre, descanso y turismo social

Articulo 112. El Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion de los
Trabajadores creara y mantendrd actualizado un sistema de informacion para el
seguimiento, control y evaluaciéon de los programas de promocioén e incentivo a la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social, en correspondencia
con el Sistema de Informacion de la Seguridad Social.

Denuncias relativas a los programas e instalaciones para la recreacion,

utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social

Articulo 113. Los delegados o delegadas de prevencidn recibiran las denuncias
relativas a los programas e instalaciones para la recreacion, utilizacion del tiempo
libre y descanso que formulen los trabajadores y trabajadoras con el objeto de
tramitarlas ante el Comité de Seguridad y Salud Laboral y el Instituto Nacional de
Prevencion, Salud y Seguridad Laborales y demas autoridades publicas para su

solucidn.
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Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Segtiin Delgado (2012:261) “al elaborar un proyecto de investigacion se debe
aclarar el procedimiento que se tiene previsto transitar”. En tal sentido para realizar el
Cuadro Técnico Metodoldgico es necesario hacer la exigida operacionalizacion de
variables, la cual consiste en crear los indicadores que sirvan de categorias o variables
para posteriores mediciones, estos indicadores son tomados de los objetivos de la
investigaciéon, mencionados al inicio de esta investigacion, y son de suma
importancia, a continuacion, y con base en lo expuesto se presenta el cuadro técnico

metodoldgico de la presente investigacion.
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Cuadro N° 4 Cuadro Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Disefiar estrategias gerenciales que mejoren la motivacion laboral en los trabajadores de las pequefias y medianas empresas
comercializadoras de pintura electrostatica en la region central.

OBJETIVO VARIABLE DEFINICION DIMENSION | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO FUENTE
ESPECIFICO
e Individuales 2,5,6,10,14,17
Deseo del individuo 15
de  realizar un Intensidad * Grupales 4,7,11
*Diagnosticar la trabajo lo mejor e Programadas 16
situacion actual de la posible (...) ante el 8
motivacion laboral de | Motivacion | estimulo * No programada
las empresas pymes laboral proporcionado a
comercializadoras de una persona, esta )
pintura electrostatica reaccionard de una e Planeacion Empleados de
en la region central. manera u otr_a, _ 3 o Organizacion 1,2,3,8 ) ) la PyM_E sujeta
buscando el medio Direccién 4.8 Cuestionario a estudio
para  lograr lo e Direccion 8
propuesto y sentir « Control 13,16
agrado por lo
alcanzado
Persistencia * Largo plazo
e Mediano plazo 2,12
2,12
e Corto plazo )
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Cuadro 4. (Cont.)

OBJETIVO VARIABLE DEFINICION DIMENSION | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO FUENTE
ESPECIFICO
Analizar mediante la Es una herramienta e Teoria de las
matriz  DOFA la que permite Necesidades de
motivacion en los conformar un Fortalezas Maslow N.A MATRIZ DOFA Marco
trabajadores de las Matriz cuadro de la | Oportunidades e Teoria de la Referencial
empresas pymes DOFA situacion actual del Debilidades Existencia, Empresas
comercializadoras de objeto de estudio Amenazas Relaciéon y pymes
pintura electrostatica (persona, empresa u Crecimiento comercializa
en la region central organizacién,  etc) (ERC) Clayton doras de
del pais. permitiendo de esta Alderfer pintura
manera obtener un e Teoria Z electrostatica
diagnoéstico preciso e Capacidades de en la region
que permite, en la empresa central del
funcion de ello, e Cambios en el pais
tomar  decisiones entorno
acordes con los e Tendencias en
objetivos y politicas el mercado.
formulados. e Acciones de
competidores
Configurar Enfoque objetivo y e Formulacion, e Revision Bibliografica
Estrategias sistematico para la ejecucion y N.A bibliografica s, digitales e
Gerenciales que toma de decisiones evaluacion  de e Interpretacion y impresas
permitan incrementar Estrategias en una empresa, se Disefio de estrategias. representacion de Triangulaci6
la motivacion en los Gerenciales organiza Estrategias los resultados n de las
trabajadores de las informacién Gerenciales obtenidos de la fuentes:
empresas pymes cuantitativa y encuesta. Documental,
comercializadoras de cualitativa para de Campo y
pintura electrostatica tomar  decisiones Observacion
en la region central efectivas en del
circunstancia de participante
incertidumbre

Fuente: Duno, R (2017)
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En la presente seccion se describe el procedimiento empleado en la investigacion
como via para el logro de los objetivos propuestos, en funcion de las caracteristicas
derivadas del problema investigado, destacandose aqui el disefio y tipo de
investigacion, la poblacion y muestra, asi como, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, las técnicas de analisis de los datos e interpretacion de los

resultados.

Tipo de Investigacion

Considerando el proceso de investigacion como un conjunto de pasos metddicos y
sistematicos orientados a la solucion de problemas por medio del desarrollo de
nuevos conocimientos y con proposito de dar respuestas a las interrogantes
planteadas; el presente estudio, atendiendo a sus objetivos, se desarrollé con las
pautas de la investigacion Descriptiva, porque de acuerdo con lo establecido por
Arias (2012:24) “consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o
grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento.”. Se dice entonces
que, de acuerdo con sus caracteristicas, se analiz6 el entorno del sector de las PYMES
comercializadoras de pintura electrostatica, ubicadas en la region central del pais, a
fin de aumentar la motivacion laboral en sus trabajadores a través de estrategias

gerenciales.
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Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion, no es mas que la estrategia general que adoptara el
investigador para responder al problema planteado; en atencion a esto, el presente
estudio posee un disefio de campo. El autor Arias (2012:31) lo define como: “es aquel
que consiste en la recoleccion directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos...” Esto quiere decir que el estudio se orientd en la
busqueda y obtencidon de la informacion en las propias empresas del sector PYMES
comercializadoras de pintura electrostatica de la region central sometidas a estudio,

de modo que los datos obtenidos sean de primera mano.

Modalidad de la Investigacién

Con base en los objetivos planteados, esta investigacion posee una modalidad de
Proyecto Factible, el cual segun Palella y Martins (2012:97) “consiste en elaborar una
propuesta viable destinada a atender necesidades especificas, determinadas a partir de
una base diagnostica.”. Esto indica que esta modalidad de investigacion, busca
presentar una solucion asequible a una determinada problematica. Como sucede en
este trabajo, la cual se considera un proyecto factible, ya que busca aumentar la
motivacion laboral en los trabajadores del sector de las PYMES comercializadoras de
pintura electrostatica de la region central, esto bajo el esquema de disenos de

estrategias gerenciales.
Poblacion y Muestra

La poblacion segun lo establece Hernandez, Fernandez y Baptista (2014:239) “es
el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”.

En el caso particular de la presente investigacion donde se realizé un diagndstico de

las variables Estrategias gerenciales y Motivacion Laboral, las especificaciones que
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se tomaron en cuenta fue agrupar a los trabajadores de las 4 empresas sometidas a
estudio. En ese sentido, el universo o poblacion de estudio estuvo conformada por los
empleados de las PYMES comercializadoras de pintura electrostatica de la region
central, los cuales constituyen un total de 15 empleados, los cuales estan divididos de
la siguiente manera: 3 administradores, 2 asistentes a la gerencia, 5 vendedores, 3
asistentes administrativos y 2 personas en al area de almacén, cabe destacar que la
gerencia estd a cargo en la mayoria de estas empresas estudiadas por los duefios de las

mismas.

Por otra parte, en lo que respecta a la muestra, segin Hernandez y Otros
(2014:236) esta es “un subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y
debe ser representativo de dicha poblacién”. Esto quiere decir que, de la totalidad de
la poblacién, se debera seleccionar una parte o seccion de la misma para ser

estudiada.

En relacién con esto ultimo, el tipo de muestreo a emplear es el de tipo
intencional, el cual segin Palella y Otro (2012:14) “el investigador establece
previamente los criterios para seleccionar las unidades de analisis, las cuales reciben
el nombre de tipo”. En este sentido la muestra estuvo constituida por la misma
cantidad de individuos que la poblacién, dado que esta ultima es pequefia y
homogénea, y puede ser manejada facilmente por el investigador. De alli que se

estudiard las 15 personas descritas anteriormente.
Técnicas de Recoleccion de datos

Se entiende por técnica de recoleccion de datos, segin Arias (2012:67) “el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacioén”. Esto se entiende

como el medio a través del cual se conoce toda la data que permitira darles respuesta

a los objetivos planteados.

62



En este caso particular, la técnica a emplear sera la encuesta; la cual segun el
mismo Arias (2012:72) “es una técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos de si mismos o en relacion con un tema en
particular”; en ese orden de ideas, la encuesta se aplicé a la muestra seleccionada, la
cual estd conformada por los empleados de cuatro empresas del sector PYMES
comercializadoras de la Region Central, el instrumento utilizado fue el cuestionario
con preguntas cerradas, teniendo cuidado en su redaccion a fin de que el encuestado

sea lo mas objetivo posible y se obtengan los resultados deseados.

Validez y Confiabilidad

La validez seglin Palella y Otro (2012:160) “se define como la ausencia de sesgos.
Representa la relacion entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir”;
por su parte segin Hernandez y Otros (2014:346) “el grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir”. Para validar el contenido del
cuestionario, se seleccionaron profesionales con experiencia en gerencia, docencia e
investigacion; se les entregd el instrumento de la investigacion, asi como los
objetivos de la misma, para que fuesen validados, tomando en cuenta redaccion,

pertinencia, calidad y congruencia de los mismos.

Por otro lado, segin Hernandez y otros (2014:277), “la Confiabilidad de un
instrumento de medicion es el grado en el que un instrumento produce resultados
consistentes y coherentes”. Asimismo, el autor también define la confiabilidad como
el procedimiento empleado para calcular el grado de error en un instrumento de
medicion. En este caso se calculdé la confiabilidad, mediante la aplicacion del
coeficiente alfa de Cronbach, el cual indica la capacidad que tiene el instrumento para

dar los mismos resultados en repetidas aplicaciones; el mismo es aplicable en
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escalamientos de Likert y produce valores entre cero y uno. La férmula para su

calculo es la siguiente:

2
kLS

K -1 St

o=

K = NUmero de items de la escala
¥ S?P = Sumatoria de varianza de los items

S t* = Varianza de toda la escala

Los resultados se interpretaran en el siguiente cuadro de relacion:

RANGO DE REFERENCIA

MUY ALTA 0,81-1,00
ALTA 0,61-0,80
MODERADA 0,41-0,60
BAJA 0,21-0,40
MUY BAJA 0,01-0,20

Técnicas de analisis de Datos

Los resultados de la investigacion dependen del nivel de analisis al que se sometan

los datos recabados, ya que éstos por si solos no aportan un verdadero conocimiento,

esto lo recalca Palella y Otro (2012:174) al decir que luego del analisis estadistico

este permitira ‘“hacer suposiciones e interpretaciones sobre la naturaleza y

significacion de aquellos en atencion a los distintos tipos de informacion que puedan

proporcionar”.

Por otro lado, el procesamiento de la informacion obtenida por la aplicacion del

instrumento, se realizé a través del analisis estadistico descriptivo para cada variable,

este analisis consistidé en la distribucion de frecuencias relativas (porcentajes), los

cuales fueron representados graficamente.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El proposito del presente capitulo es el procesamiento y analisis de los resultados
obtenidos mediante la descripcion de los datos recabados en la revision y observacion
de documentos, manual de normas y procedimientos , que sirvieron para la medicion
de la motivacion laboral en los trabajadores de las PYMES Comercializadoras de
pinturas electroestaticas en la Region Central del pais, de concordancia a los
propositos fijados, tal y como, se ha venido planteando a lo largo de esta
investigacion, asi como a través del analisis de los resultados obtenidos mediante de

cada uno de los items del instrumento planteado.

Luego se totalizaron las respuestas obtenidas segun las alternativas presentadas en
el cuestionario a las unidades de investigacion conformadas por quince empleados de
las PYMES Comercializadoras de pinturas electroestaticas en la Region Central del
pais, seguidamente la data obtenida se trasladdo a una tabla de distribucion de
frecuencia donde se esbozaron las alternativas presentadas y los resultados obtenidos
en valores absolutos y relativos adicionalmente se presentaron los resultados en un
grafico de torta, permitiendo asi realizar el andlisis de los resultados y establecer la
relacién con los objetivos de la investigacién cuyo cumplimiento fue determinante

para la viabilidad de la presente propuesta.

Por consiguiente, el cumplimiento del primer objetivo especifico se encuentra

asociado a los items 17 del Cuestionario.
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Cuestionario

Dirigido a los empleados de las PYMES Comercializadoras de pinturas

electroestaticas en la Region Central del pais

item 1. En la empresa, la gerencia toma las decisiones de manera individual sin

consultar a los involucrados

Cuadro N° 5: La gerencia toma de decisiones de manera individual

Alternativas

Valor Absoluto

Valor Relativo

Totalmente de acuerdo 9 60%
Parcialmente de acuerdo 3 20%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 13%
Parcialmente en desacuerdo 1 7%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 1: La gerencia toma de decisiones de manera individual
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desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Interpretacion

Al analizar este resultado se observa que un 80% en promedio de la poblacion
encuestada, esta de acuerdo que la gerencia toma las decisiones de manera individual,
reflejandose claramente una falla importante en la comunicacion, al no involucrar a
los empleados en las medidas y acciones a ejecutar. Una buena comunicacion es una
estrategia gerencial, con esta herramienta se pueden alcanzar grandes logros; esta
ultima va de la mano con la toma de decisiones, ya que, si un buen gerente es habil al
comunicarse, sabra delegar y repartir las labores a los respectivos equipos de trabajo.
Entonces, se puede deducir, que en las empresas objetos de estudio, no delegan de
manera correcta, y solo los empleados ejecutan ordenes, no dandole oportunidad a
estos de expresar sus ideas para que elaboran dichas propuestas; lo que debilita la
gestion de la gerencia, por ende, sus acciones y sus estrategias no son las mads

acertadas e innovadoras en cuanto a la administracion.

De acuerdo a lo anterior, establece David (2013:5) la gerencia estratégica como
“el arte y la ciencia de formular, implantar y evaluar las decisiones a través de las
funciones que permitan a una empresa lograr sus objetivos”, concepto que no encaja
en la totalidad con las empresas en estudios, ya que la comunicacidon es parte
fundamental de la gerencia estratégica, y al no comunicarse los objetivos, planes y
proyectos para que estos sean elaborados en equipo, desaparece por completo esta

herramienta.
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item 2. En la organizacion existen programas de reconocimiento al personal
(mensuales, semestrales o anuales), que lo motivan a lograr los objetivos

planteados

Cuadro N° 6: Existencia de programas de reconocimiento al
personal, que lo motiven a lograr los objetivos planteados

Alternativas Valor Absoluto | Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

Parcialmente en desacuerdo 3 20%

Totalmente en desacuerdo 12 80%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracién propia (2017)

Grafico N° 2: Existencia de programas de reconocimiento al personal, que lo motiven

a lograr los objetivos planteados

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacién
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Mediante el grafico N° 2 es posible apreciar que la gran mayoria (80 por ciento)

de los empleados encuestados, expresa que la empresa no tiene programas de
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reconocimiento al personal que los motiven a lograr los objetivos planteados, la no
existencia de estimulos hacia los trabajadores, repercute negativamente en la
motivacion laboral, relaciondndose con lo planteado por Porret (2014), donde indica
que las personas siempre tienen el deseo de realizar bien su trabajo, pero debe haber
un incentivo para un mayor y mejor rendimiento. Este autor también sefiala que el
estimulo es importante para poder lograr las metas propuestas, por lo que es necesario
que en las organizaciones existan planes de incentivos, sobre todo en la actualidad
donde la economia del pais esta deteriorada, cualquier ayuda extra a parte del salario
que reciban los trabajadores, incrementara el deseo de realizar mejor sus tareas diaria,

al final se obtendran mejores resultados y seran beneficiados empresa-empleados.

item 3. Al momento de tomar decisiones dentro de la empresa la Gerencia tiene
en cuenta a todos los involucrados

Cuadro N° 7: La gerencia toma decisiones de manera colectiva

Alternativas Valor Absoluto | Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 13%

Parcialmente en desacuerdo 3 20%

Totalmente en desacuerdo 10 67%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Grafico N° 3: La gerencia toma de decisiones de manera colectiva
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Fuente: Elaboracion propia (2017)
Interpretacioén

Un importante numero de los encuestados, especificamente el 67% en total,
respondi6 a esta pregunta afirmando que la gerencia no tiene en cuenta a todos los
involucrados, esto nos lleva al primer item, reafirmando que no existe en la
organizacion trabajo en equipo, no hay delegacion sobre decisiones importantes, asi
mismo no se evidencia una gerencia estratégica, al tomar decisiones de manera

individual.

Cabe destacar que el restante de la poblacion a pesar de no estar totalmente de
acuerdo se encuentra en las escalas siguientes, por consecuente la debilidad es
notable. Esto muestra que hacen faltas herramientas gerenciales, tal como el
Empowerment, esta herramienta es definida por Arbeldez, Serna y Diaz (2014) como
“... el hecho de delegar poder y autoridad a los colaboradores para que tomen
decisiones, como si fueran duefios o propietarios de su propio trabajo”, dentro de sus
resultados positivos, esta técnica aporta a la organizacion, que las personas sientan
que su trabajo es significativo, que pueden desarrollar una diversidad de asignaciones,

que su rendimiento puede medirse, que su trabajo significa un reto y no una carga,

que tienen autoridad de actuar en nombre de la empresa, que su participacion en la
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toma de decisiones es importante; al final todo esto ayuda a los trabajadores a

desarrollar sus conocimientos y habilidades, teniendo los gerentes un verdadero

apoyo.

Item 4. Considera usted que la motivacion laboral es fundamental para que la

organizacion logre sus objetivos

Cuadro N° 8: La Motivacion Laboral y los objetivos de la organizacién

Alternativas Valor Absoluto | Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 12 80%
Parcialmente de acuerdo 3 20%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

Parcialmente en desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 4: La Motivacion Laboral y los objetivos de la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Interpretacién

En este sentido, una pequefia minoria estuvo parcialmente de acuerdo que la motivacion
laboral es fundamental para que la organizacion logre sus objetivos; mientras que gran parte
de la poblacion encuestada estd totalmente de acuerdo a esta interrogante. Siendo asi, la
mayoria se apega a la reflexion que una persona motivada y satisfecha se desarrolla mejor en
su ambiente laboral. También estas personas estdn conscientes de la importancia de tener

estimulos y metas a fin de lograr los objetivos planteados.

Esto se puede sustentar con la teoria del Psicolo Stacey Adams (1965), La teoria
de la equidad, donde sostiene que el equilibrio debe estar en lo que la persona entrega
a la empresa y con lo que recibe de la misma, es decir, si los trabajadores sienten que
reciben menos de lo debido, se sentiran insatisfecho con su empleo, (si consideran
que obtienen mas de lo que merecen, se generaran sentimientos de injusticia vy,
posiblemente, culpa), esto hace referencia Del Canto (2014) y que confirma, que en
las personas responderdn de la misma manera en las que son tratadas. Resumiéndose
que al no estar motivada las personas que integran una organizacion, se dificulta

alcanzar las metas propuestas.

Item 5. Es importante la motivacion laboral para su satisfaccion personal

Cuadro N° 9: La importancia de la motivacion laboral y la
satisfaccion personal

Alternativas Valor Absoluto [Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 12 80%
Parcialmente de acuerdo 2 13%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 7%
Parcialmente en desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 15 100%
Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Grafico N°5: La Motivacion Laboral y los objetivos de la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

Al observar los resultados, los cuales muestran una tendencia mayoritaria hacia la
opcion de totalmente de acuerdo, especificamente un 80% de la poblacidn, esta considera
que la motivacion laboral es importante para sentirse bien como individuo, lo que sugiere
que las personas se encuentran comprometidas y unificadas con sus empleados al decir

que, si estan bien laboralmente hablando, lo estaran también a nivel personal.

Para sustentar esto, una de las teorias contemporaneas de la motivacion,
especificamente la teoria Z, cuyo autor es William Ouchi (1980), resalta que las personas
equilibradas, es beneficiosa también para las empresas, ya que son mas estables en sus
puestos de trabajo y tienen mas disponibilidad para trabajar en equipo, lo podra

convertirlo un patrimonio para la empresa.

Item 6. EI ambiente en su area de trabajo es el adecuado para el desarrollo de sus
actividades diarias
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Cuadro N° 10: El Ambiente de trabajo adecuado para el desarrollo
de actividades diarias

Alternativas Valor Absoluto [Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 4 27%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 13%

Parcialmente en desacuerdo 3 20%

Totalmente en desacuerdo 6 40%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 6: El Ambiente de trabajo adecuado para el desarrollo de actividades
diarias
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Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

Al observar el grafico, resalta claramente que menos de un 50% del personal encuestado esta
totalmente satisfecho con el ambiente que posee la organizacién para el desarrollo de las
actividades diarias, debilidad importante para la empresa, debido a que el ambiente laboral es
fundamental para que los empleados puedan realizar sus tareas de la mejor manera y sin tanta
presion, a su vez, si las personas se sienten bien en sus trabajos estas podran obtener mejores

resultados.
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La relaciéon que podemos encontrar entre el ambiente de trabajo y la motivacion es que el
trabajador al sentirse comodo en el espacio en donde labora, teniendo en cuenta que se apoya en
un buen equipo de trabajo donde todos participen y lleguen a concordar en aspectos relevantes
dentro de la empresa y asi puedan alcanzar sus objetivos. Lo anterior nos lleva a una
planificacion estratégica débil y donde no existe una revision adecuada del control interno, y
que segin la autora Rey (2012), lo importante no es corregir absolutamente todas sus
debilidades, sino minimizarlas y asi aprovechar las oportunidades para desarrollar puntos

fuertes y potenciarlas fortalezas existentes.

Item 7. La Gerencia organiza y aprueba actividades de esparcimiento para el personal
gue labora en la empresa.

Cuadro N° 11: La gerencia organiza y aprueba actividades de
esparcimiento a sus empleados

Alternativas Valor Absoluto |Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

Parcialmente en desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 15 100%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Gréfico N° 7: La gerencia organiza y aprueba actividades de esparcimiento a sus empleados
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Fuente: Elaboracion propia (2017)
Interpretacion

Al estar todos los encuestados de acuerdo, con que en la gerencia no realiza ni aprueba
actividades de esparcimiento para el personal, se puede dilucidar que los trabajadores solo
reciben como incentivo su sueldo y salario por su jornada, sin ningln otro tipo de ayuda o
aporte por lo dado al trabajador hacia la organizacién, dejando claro que en Venezuela existe
una ley llamada LOPCYMAT (Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo) esta ley que promueve la implementacion del Régimen de Seguridad y Salud en el
Trabajo, en el marco del nuevo Sistema Seguridad Social, abarca la promocion de la salud de
los trabajadores, la prevencion de enfermedades profesionales y accidentes de trabajo, la
atencion, rehabilitacion y reinsercion de los trabajadores y establece las prestaciones dinerarias
que correspondan por los dafios que ocasionen enfermedades ocupacionales y accidentes de
trabajo.

En esas ley en particular hay un aspecto relacionado con el turismo social, establecido por el
Presidente de la Republica, el cual plantea la posibilidad de que se les dé a los trabajadores una
colaboracion financiera y planes de recreacion turistica; con el fin de contribuir con el disfrute
de su tiempo libre, especificamente en el articulo 56 donde explica claramente los deberes de
los empleadores en materia de esparcimiento, estableciendo que éstos deben adoptar las
medidas necesarias para garantizar, entre otras cosas, los programas de recreacion, turismo

social, infraestructura adecuada para su desarrollo.

Sin embargo, se observa que esta no se cumple en estas empresas, lo que conlleva a que
los trabajadores estén desmotivados, sin animo para proximas actividades, a su vez, esto hace
que las personas se encuentren preocupadas por como podran solventar sus problemas
econdémicos en su vida diaria, ademas que no. Lo anterior nos lleva nuevamente a Adams
(1952) al expresar que “las personas estan motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo
que reciben de acuerdo con el esfuerzo realizados” esta teoria estd mas vigente que nunca,
confirmandose que las personas estan satisfechas, al estar en equilibrio acciones y aportes

realizados con las recompensas recibidas. Por lo que, al no motivar a los empleados, mas alla de
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un sueldo; los resultados en sus tareas seran deficientes, no habra proactividad; y a largo plazo

existira hasta fuga del capital humano en las organizaciones.

Item 8. Luego de terminar y alcanzar las metas propuestas, usted desea participar en los
entes proyectos laborales

Cuadro N° 12: Deseo de participar y alcanzar en nuevas metas, luego de finalizado un proyecto

Alternativas Valor Absoluto | Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

Parcialmente en desacuerdo 4 27%

Totalmente en desacuerdo 11 73%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 8: Deseo de participar y alcanzar en nuevas metas, luego de finalizado un proyecto
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Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Interpretacion

Los resultados, no es mas que la confirmacion de la respuesta anterior, ya que solo 4
personas, es decir, un 27% posiblemente participaria en nuevos proyectos, lo que se traduce que
la mayoria por decirlo de alguna manera, no son personas motivadas, que no propondran mas
de lo que se le estd ordenando hacer y por ende los resultados en sus actividades seran lineales

y sin muchas sorpresas positivas.

Esto nos lleva al marco metodologico, especificamente al modelo de los Doctores Hackman
y Oldham (1976), mencionado en el mismo, donde estos autores sefialan que el sujeto debe
sentir el trabajo valioso e importante, este también debe creer en la responsabilidad de los
resultados de su esfuerzo y por ultimo este modelo nos lleva a que el sujeto debe ser capaz de
determinar objetivamente si los resultados de su trabajos son satisfactorio o no; al no participar
en la decisiones y simplemente ejecutar tareas, se pierde la identidad con la organizacion, sobre
todo en las pequefias empresas como las PYMES, donde los nimeros de trabajadores son

reducidos y se puede llegar a un mejor consenso, lograndose mejores resultados.
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Item 9. Conoce usted la misidn, vision y valores de la organizacion

Cuadro N° 13: Es conocida por los empleados la mision, la vision y
valores de la empresa

Alternativas Valor Absoluto | Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

Parcialmente en desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 15 100%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N°9: Es conocida por los empleados la misién, la vision y valores de la
empresa
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Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Interpretacién

Al encontrarse los directivos de la organizacion, frente a cualquier escenario
incierto es importante que se tomen medidas generales y especificar los pasos a seguir
a fin de lograr los objetivos planteados; es de alli, donde toda empresa debe tener una
administracion estratégica, establecida por sus gerentes, tal es la importancia de esto
que se Tompson y Otros (2012:37) sefialan que “El desarrollo de una visién y mision
estratégicas, establecer objetivos e idear una estrategia son tareas bdsicas para
determinar el rumbo; sefialan hacia déonde va una compafiia, su proposito, los

LR

resultados estratégicos y financieros que se plantea como meta...” a lo anterior
descripto se le denomina plan estratégico. Al realizar esta pregunta, se observa a
través de su resultado que no existe una estructura clara en las organizaciones de
estudio; también se concluye que existe una ausencia notable de la misién, vision y
valores de la empresa, y por ende las personas que laboran en estas empresas no la
conocen. Esto es una debilidad en el entorno interno de la organizacion, ya que si los
trabajadores no conocen para que estan formadas las empresas y hacia donde va, no
se puede unir criterios y fijar rumbos para al final lograr los objetivos dentro de los
valores constituidos por las empresas. En el libro de Planificacion y Desarrollo del
Talento Humano Rey (2012), resalta que se debe analizar el ambiente interno,
diagnosticando sus recursos financieros, humanos y materiales, asi como las

capacidades centrales de la organizacion, esto se logra a través de una bien realizada

matriz DOFA.

Item 10. Esta satisfecho con el reconocimiento brindado por parte de la
organizacion
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Cuadro N° 14: Satisfaccion con el reconocimiento brindado en la

organizacion
Alternativas Valor Absoluto | Valor Relativo

Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
Parcialmente en desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 15 100%

Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 10: Satisfaccion con el reconocimiento brindado en la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

Todas las personas encuestadas estan totalmente en desacuerdo con los
reconocimientos brindados por la organizacion, lo que refuerza las respuestas de los
items anteriores, y confirma el descontento para participar en los siguientes
proyectos; y esto tiene su efecto en la conducta de los trabajadores, lo que nos lleva a

la teoria del efecto de Edward Thorndike (1911), que aunque el experimento esta
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basado en animales, encaja perfectamente en el comportamiento humano, ya que si
una conducta va acompanada o seguida por un refuerzo positivo, tendera a repetir la
conducta cuando la situaciéon surja de nuevo, y al contrario, si la situaciéon va

acompafiada de un refuerzo aversivo, la persona tendera a no repetirla.

En relacién con lo anterior, también se puede sefialar que, que no todos los
elementos de incentivo pueden afectar de la misma manera a las personas, ya que esto
depende de la precepcion de cada individuo y lo que busca satisfacer; sin embargo,
Arnold y Randall (2012) conceptualizan a la motivacién como “a los factores que nos
empujan o nos jalan para comportarnos de cierta manera”. Es decir, siempre habra

algo que nos empuje o nos lleve a realizar bien las tareas.

Lo que se concluye que, si estas organizaciones no brindan en un futuro cercano
reconocimientos a sus trabajadores, los mismos no rendirdn a su maxima capacidad ni

obtendran los mejores resultados.

item 11. La motivacion laboral forma parte de los valores de la organizacion

Cuadro N° 15: La Motivacion Laboral como
valor de la organizacion

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

Parcialmente en desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 15 100%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Grafico N° 11: La Motivacion Laboral como valor de la organizacion

m Totalmente de acuerdo

W Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo nien
desacuerdo

M Parcialmente en
desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

Como se observa en la grafica el total de los encuestados opina que la motivacion
laboral no forma parte de los valores de las empresas, sin embargo, se puede ir mas
alla, porque esta tendencia indica que los valores en estas PYMES no estan definidas
ni establecidas, los que no lleva nuevamente a una debilidad en las estrategias
gerenciales y en la planificacion de estas organizaciones. Factor importantisimo para
el desarrollo y crecimiento de estas empresas, a su vez estas no estan preparadas para
enfrentar las situaciones que se le avecinan, esto lo confirma Rey (2012) en su obra;
al hablar sobre lo que compone una planificacion estratégica y la importancia de estas
para las empresas; siendo los valores parte de esta planificacion y al no existir esta

herramienta, las organizaciones no estan preparadas para lo que acontece en el futuro.

item 12. Conoce usted cuéales son sus beneficios a corto, mediano y largo plazo
dentro de la organizacion
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Cuadro N° 16: Conocimiento de los beneficios a corto, mediano y
largo plazo dentro de la organizacion

Alternativas Valor Absoluto | Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 3 20%
Parcialmente de acuerdo 5 33%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 47%
Parcialmente en desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 15 100%
Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 12: Conocimiento de los beneficios a corto, mediano y largo plazo dentro
de la organizacion

= Totalmente de acuerdo

m Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo nicn
desacuerdo

W Parcialmente en
desacuerdo

u Totalmente en
desacucrdo

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

Este item quiso medir si los trabajadores conocen sus beneficios laborales en las
diferentes escalas del tiempo, arrojando que solo 3 personas de las encuestadas se

encuentran clara de cudles seran estos beneficios. Esto refleja una debilidad mas en la
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gerencia, al no tener informado a los empleados de cuales seran su recompensa en el

largo, mediano y corto plazo.

A lo largo de esta investigacion, se ha hablado de que las personas si no tienen una
intencion, no hay esfuerzo para alcanzar una meta, esto lo dice Locke (1968) en su
Teoria del Establecimiento de Metas, supone que las intenciones de trabajar para
conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del esfuerzo
laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion de tareas. Es por ello
que si los trabajadores no conocen ni saben que obtendran al final de su jornada
laboral, no habra esfuerzo ni motivacion para la buena realizacion de los proyectos

establecidos por la gerencia.

Esto también conduce a presumir que no existe una comunicacion fluida, desde la
gerencia, hacia los trabajadores, de ser asi, existe una debilidad importante que debe
atacar la gerencia, partiendo de que el éxito de los directores, estd en funcién a su
capacidad de hacerse escuchar y que los demas acaten lo indicado por ellos, y es la

mejor manera de medir el liderazgo.

item 13. La Gerencia se mantiene enfocada en que exista motivacion,
comunicacion y la supervision adecuada paraalcanzar las metas de la
organizacion

Cuadro N° 17: Enfoque de la gerencia en cuanto a motivacion, comunicacion y la
supervision adecuada para alcanzar las metas de la organizacion

Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

Parcialmente en desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 15 100%
Total 15 100%

Fuente: Elaboraciéon propia (2017)
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Grafico N° 13:  Enfoque de la gerencia en cuanto a motivacién, comunicacion y la
supervision adecuada para alcanzar las metas de la organizacion

B Totalmente de acuerdo

B Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

® Parcialmente en
desacuerdo

u Totalmente cn
desacucrdo

Fuente: Elaboracion propia (2017)
Interpretacion

Arbelaéz y otros (2012:153) describen a la comunicacion como “el factor y la
habilidad aglutinante de la organizacion.” Asi mismo, en su obra citan que “Algunos
la denominan la amalgama empresarial”, es asi, como estos autores resaltan la
importancia de la comunicacién para las empresas y que es una herramienta

importante para los gerentes.

Sin embargo, claramente se observa a través del grafico que no existe una
comunicacion, ni supervision de la gerencia hacia los empleados, lo que nos lleva a
las primeras preguntas, confirmando que la debilidad y hasta la ausencia en cierto
grado de estrategias gerenciales que motiven laboralmente a los trabajadores en estas
PYMES comercializadoras de pigmento para pintura electrostatica; lo que nos
conlleva a trabajadores sin enfoques en sus proyectos, perdiendo eficiencia y

resultados excelentes.

item 14. Considera que su estado de animo, se relaciona directamente con la
motivacion laboral
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Cuadro N° 18: El estado de animo y su relacion con la motivacion

laboral
Alternativas Valor Absoluto | Valor Relativo

Totalmente de acuerdo 10 67%
Parcialmente de acuerdo 3 20%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 13%
Parcialmente en desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 14: El estado de animo, y su relacion con la motivacion laboral

0%

® Totalmente de acuerdo ® Parcialmente de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo B Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo
Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

Al observar el grafico y medir la media, la gran mayoria de las personas que
laboran en estas PYMES, consideran de alta importancia el estado de animo con su
ambiente laboral, es decir, que, si este ultimo es bueno y equilibrado, las personas
estaran tranquilas y satisfechas, si por el contrario es deficiente y precario afectara

significativamente en el desenvolvimiento de sus actividades en el area de trabajo.
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Esto se puede afirmar con el modelo de los doctores Hackman y Oldman (ob. cit)

los cuales sugieren que, de una persona motivada interiormente, serd mas

responsable, realizara mejor las cosas, lo que conlleva a un equilibrio por su trabajo,

debido a los emociones, estremecimientos y sentimientos internos, auténticos,

positivos, que se forjan por hacer las cosas bien, mas que vivir a cuenta de los

factores externos, como lo puede constituir los aplausos, elogios o el dinero o el

sobresueldo.

Aunque esto ultimo puede diferir con las otras teorias, lo que si se unifica es que

todo individuo motivado interna o externamente realizara mejor sus actividades de

trabajo.

item 15. Considera usted que los sueldos y salarios son la fuente principal de

motivacion en los empleados

Cuadro N° 19: Los sueldos y salarios son la fuente principal de
motivacion en los empleados

Alternativas

Valor Absoluto

Valor Relativo

Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
Parcialmente en desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 15 100%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Grafico N° 15: Los sueldos y salarios son la fuente principal de motivacion en los
empleados

W Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo m Parcialmente en desacuerde

M Totalmente en desacuerdo
Fuente: Elaboracion propia (2017)
Interpretacion

Las personas encuestadas estdn su totalidad estan de acuerdo que los sueldos y
salarios son la principal fuente de motivacion para los trabajadores de estas PYMES
comercializadoras de pigmento para pintura electrostatica, cosa que no es de
asombrarse, ya que como se revelo en items anteriores, los empleados de estas
organizaciones solo reciben sus sueldos como recompensan a su trabajo, siendo la
remuneracion metélica el unico baluarte de estas personas, al momento de realizar sus
tareas y/o proyectos; todo lo anterior encaja con la teoria del efecto de Thorndike, ya
que el estimulo (salario) da como resultado una conducta positiva (tarea realizada) y
esta a su vez sustenta la teoria de la Equidad de Robbins este ultimo citado en el libro
de Varela (2013:27) donde expresa que “las personas se sienten motivadas cuando
experimentan satisfaccion con lo que reciben en proporcion con el esfuerzo que
realizan. En el lugar de trabajo, la recompensa por un esfuerzo se traduce en dinero.”

Sin embargo, en la actualidad las personas necesitan mas que una remuneracion
para sentirse satisfecho con lo realizado, debe haber recompensas verbales y
meritorias, cosa que no se reflejan en estas empresas, debe haber otras recompensas,

como ascensos, diplomas, reconocimientos en reuniones Yy/o carteleras,
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bonificaciones extras, entre otros. De esta manera, si se hace en forma recurrente

habra mayor motivacion y estimulo en los empleados al momento de realizar nuevos

proyectos y asignaciones.

item 16. La Gerencia se preocupa por evaluar permanentemente el desarrollo de

sus empleados.

Cuadro N° 20: Evaluacién de la Gerencia para el desarrollo de sus empleados

Alternativas

Valor Absoluto

Valor Relativo

Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
Parcialmente en desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 15 100%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 16: Evaluacion de la Gerencia para el desarrollo de sus empleados

E Totalmente de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo B Parcialmente en desacuerda

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia (2017)

M Parcialmente de acuerdo
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Interpretacién

Es evidente el resultado que se observa a través de este grafico, lo que se ratifica
una vez mas, la debilidad que existe a nivel de la gerencia al no evaluar el desarrollo
de sus empleados. De esta manera y con este porcentaje, lo interpretado en las
preguntas anteriores se ratifica, mostrandose claramente las faltas de estrategias a
nivel gerencial. Cabe destacar que si los gerentes, no evaliian lo realizado por los
trabajadores, no habra medicidon sobre el progreso al realizar cada asignacion, por
ende, la motivacion en estas PYMES se encuentra ausente, ya que no hay manera de

medir que se esta haciendo bien o que tiene debilidad y puede ser mejorada.

item 17. Se encuentra motivado laboralmente para continuar dentro de la

organizacion

Cuadro N° 21: Nivel de motivacion laboral del empleado para continuar dentro de la

organizacion
Alternativas Valor Absoluto Valor Relativo
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
Parcialmente en desacuerdo 3 20%
Totalmente en desacuerdo 12 80%
Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Grafico N° 17:  Se encuentra motivado laboralmente para continuar dentro de la
organizacion
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H Totalmente de acuerdo B parcialmente de acuerdo
™ Ni de acuerdo ni en desacuerdo ® Parcialmente en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia (2017)
Interpretacion

Un niimero muy importante de los encuestados de las PYMES comercializadoras
de pigmento para pintura electrostatica, respondieron que no estdn motivados para
continuar dentro de la organizacion, factor de gran alarma para estas empresas, ya que
esto se traduce en perdida de talento humano, alta rotacion de personal y por
consecuencia se debilita la continuidad en las tareas y proyectos en marchas. A
primera instancia, el que los trabajadores no se encuentren motivados, recae
firmemente en la gerencia, ya que esta, a través de buenas y solidas estrategias, debe
mantener vinculado y animado al personal a fin de que se cree el sentido de

pertenencia, factor importante para que se desarrollen bien y eficientemente.

Ouchi, citado en Del Canto (Ob. cit) resalta que los individuos, segun esta teoria,
no abandona su condicion de ser humano, por ser empleados; lo que se mantiene
vigente ya que si estos, no estdn motivados no rendirdn a su maximo potencial,
concluyendo de esta manera que la gerencia en modo de estrategia debe ver a los
trabajadores como un activo para las empresas que deben ser valorados y cuidados
como tal, con el fin de lograr su objetivo econémico y a la vez responder a las

necesidades de sus clientes.
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Anéalisis DOFA

Luego de analizar cada una de las respuestas obtenidas de la aplicacion del

instrumento y hacer referencia cruzada con las teorias establecidas previamente en el

capitulo 2, se pueden obtener las debilidades y fortalezas en lo que respecta a la

motivacion de las pymes comercializadoras en estudio.

Es asi, como se hace uso de la matriz DOFA, no solo para evaluar el ambiente

interno de las compaiiias, sino también el externo, todo esto debido a que es una

herramienta que provee los insumos necesarios para gestionar estrategias a nivel

gerenciales, y que ayudara a dar las mejores propuestas a fin de lograr cumplir las

metas trazadas. Por otra parte, también se daria cumplimiento al segundo objetivo de

este trabajo de investigacion, el cual busca mediante esta herramienta (Matriz DOFA)

medir la motivacion de los empleados en las empresas.

Analisis Interno

Debilidades

Fortalezas

0 No existe una gerencia estratégica que
promueva y coordine correctamente los
proyectos.

0 La comunicacion entre la gerencia-otros
empleados es muy débil.

0 La planeacion estratégica en estas
organizaciones (Vision, Mision, Objetivos,
Valores) es inexistentes

0 Lamotivacion laboral esta relacionada
solamente con el sueldo devengado.

0 No se promueven otros planes de
recompensa al personal.

0 No hay evaluacion, ni seguimiento de parte
de la gerencia, a las tareas desarrolladas por
los empleados.

v Existencia de estas Pymes, en el mercado
por mas de dos décadas.

v Exclusividad para la distribucion de sus
productos.

v Cantidad pequefia de empleados, por lo
que se hace mas facil el contacto y trabajo
en equipo.

v" Capacidad Econémica para cubrir los
nuevos proyectos laborales.

v Existencia de equipos tanto humano como
tecnoldgicos, que sirven para desarrollar
nuevos proyectos.

v Diversidad en los tipos clientes, este
producto puede ser usado por el area
construccion, electricidad, automotriz,
decoracion, entre otros.
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Analisis Externo

Oportunidades Amenazas-Riesgo
v Excelente ubicacion geografica de estas 0 Multas y sanciones por el no acatamiento de las
Pymes, que ayudan en la distribucion de leyes, como la LOPCYMAT.

sus productos.
0 Crecimiento y fortalecimiento de nuevas
v Los productos son de mucha receptividad empresas, relacionadas al rubro.

por los clientes.
0 Desplome de la administracion por la falta de

v Son pocas las Pymes que trabajan con este estrategias gerenciales.
tipo de comercializacion de producto
(pigmento para pintura electrostatica). O Incremento en las renuncias, por la falta de
motivacion en los empleados.
v Centro de capacitacion (cursos didacticos) a
empleados, dispuestos a ofrecer sus 0 Disminucién de las ventas, por la escasez de
servicios a estas empresas. articulos o material para pintar, asi como el

cierre de varios clientes por no mantener sus
actividades debido a los factores econdmicos
del pais.

0 Riesgo pais.

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Los analisis anteriores, muestran la realidad de las pymes PYMES en estudios,
esto es el resultado, luego de revisar el entorno interno y externo de estas
organizaciones, todo esto se logra gracias a las respuestas de la encuesta realizada, asi
como la percepcion visual, dando como resultado obtener los puntos fuertes y débiles
(Fortalezas y Debilidades), observandose las oportunidades y amenazas de estas

empresas.

También se pudo obtener los recursos con los que cuenta estos entes,
especificamente las herramientas y recursos (humanos, financieros, tecnologicos,
entre otros) que tienen a fin de poder minimizar cada una de las debilidades

encontradas y afrontar los riesgos apoyandose en sus oportunidades
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Cuadro N°

22 Analisis

DOFA de la motivacion

laboral de las Pymes

comercializadoras de Pigmento para pintura electroestatica de la region central del

pais

1. Existencia de estas Pymes, en el mercado por mas de dos
décadas.

2. Exclusividad para la distribucion de sus productos.

3. Cantidad pequefia de empleados, por lo que se hace mas facil el
contacto y trabajo en equipo.

4. Capacidad Econémica para cubrir los nuevos proyectos
laborales.

5. Existencia de equipos tanto humano como tecnologicos, que
sirven para desarrollar nuevos proyectos.

6. Diversidad en los tipos clientes, este producto puede ser usado

por el area construccion, electricidad, automotriz, decoracion,
entre otros.

- {Con formato: Fuente: 6 pto

1. No existe una gerencia estratégica que promueva y coordine
correctamente los proyectos.

2. La comunicacion entre la gerencia-otros empleados es muy
débil.
3. La pl ion gica en estas or (Visién,

Mision, Objetivos, Valores) es inexistentes

4. La motivacion laboral estd relacionada solamente con el
sueldo devengado.

Fuente

1 6 pto

5. No se promueven otros planes de recompensa al personal, ni
existen beneficios adicionales al sueldo y salarig _ R
— Con formato:

6. No hay evaluacién, ni seguimiento de parte de la gerencia, a

las tareas desarrolladas por los empleados.

Oportunidades (O)

1. Excelente ubicacion geografica de estas Pymes, que
ayudan en la distribucion de sus productos.

2. Existencia de estrategias nuevos procesogpara optimizar la_
gestion de los empleados

3. Los productos son de mucha receptividad por los clientes.

4. Son pocas las Pymes que trabajan con este tipo de
comercializacion de producto (pigmento para pintura
electrostatica).

5.  Personagy vacantes altamente capacitado, para ocupar

cargos vacantes, en el caso de que requerirse

6.  Adquisicion de  programas de

adiestramiento para el personal.

capacitacion y

Qo ___]

organizacional, realizar ascensos e incorporar nuevos empleados.

(5.3) Dado a la receptividad del producto, se puede ampliar el area
de mercadeo (crearlo en el caso de haber), utilizando los recursos
que posee la empresa.

(6.2) Aprovechar la diversidad de los clientes, para especializar a
los empleados (técnicos) en las distintas ramas y asi renovar el
servicio prestadog

(1,3.4) Establecer una estructura gerencial, comenzando por la
creacion de la vision, mision, valores y objetivos de las
organizaciones.

(2.4) Mejorar los canales de cc icacion ( t leados)
para optimizar el flujo de la informacion y elevar el trabajo en
equipo, asi como la motivacion.

(5.1,2) Establecer otros incentivos laborales, a diferencia del
sueldo, para mejorar los ingresos de los empleados y de esta
manera cumplir con la normativa establecida.

(4.4) Crear politica de reconocimientos por desempefo a fin de
incrementar la motivacion y el sentido de pertenencia en las
organizaciones.

: Fuente

: 6 pto, Negrita

teniendo como base una vision, mision, objetivos y\‘(ﬂ@res. Con formato: Fuente: 6 ptO, Negrlta
. | Con formato: Fuente: 6 pto
Creacion de planes de evaluacion y su‘perviéi{)n\
‘\\\\ "W {Con formato: Fuente: 6 pto
WD
) Mejorar la comunicacién entre los empleados, real Con formato: Fuente: 6 pto
talleres y cursos didacticos, apoyandose en\lbs\\ t
\ -
Y o fCon formato: Justificado
\
VA
Ay
,,,,,,,,,, SEpsrvm{ort, \¢{ Con formato: Fuente: 6 pto
vVov Y
7777777777777777777 ' ' | Con formato: Fuente: 6 pto, Sin
(1.6) ‘Im[‘)lantacié? por E“"e de la gerencia de \prégl\a Resaltar
capacitacion y mejoras, a fin de desarrollar los grar\(\]es pro;
\
——————————————————— 1 ', 1| Con formato: Fuente: 6 pto
(4.1) Como parte de un plan motivacional, aprovecha¥ la ut
geografica, a fin de brindarle a sus trgbadores pfise}:\s d)rig\ic} Con formato: Fuente: 6 pto
zonas turisticas, y a su vez de ser posible recorridos gl(‘;}\j Cymee
\
\ L | Con formato: Fuente: 6 pto
\
\
\ \\ \\{ Con formato: Fuente: 6 pto
\
\
N \\{ Con formato: Fuente: 6 pto
\
\ {Con formato: Fuente: 6 pto
\
o {Con formato: Fuente: 6 pto
‘[Con formato: Justificado

o 0 0 U U
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I

Amenazas (A)

Multas y sanciones por el no acatamiento de las leyes, como
la LOPCYMAT.

Incremento en las renuncias, por la falta de motivacion en los
empleados.

Crecimiento y fortalecimiento de
relacionadas al rubro.

nuevas —empresas,

Desplome de la administracion por la falta de estrategias
gerenciales.

Disminucion de las ventas, por la escasez de articulos o
material para pintar, asi como el cierre de varios clientes por
no mantener sus actividades debido a los factores economicos
del pais.

Riesgo pais.

Mmoo ]

de la< pymes, a fin de morgarles a los empleados beneficios
adicionales a los sueldos y salarios.

3.2) Fomemar la panicipacién de todos loa trabajadores de

pymesPYMES

A1.6) Aprovechar el fortalecimiento de adquiridos en los afios como | _

empresa y marcg, y levantar ungestructura solida y asgmini

los impactos economicos del paisy

~_ {Con formato: Fuente: 6 pto, Negrita

L34 Fo'rmar una cslrucluragclcg:lgl basadag\z Ig generi Con formato: Fuente: 6 pto, Negrlta

‘\\\\ {Con formato: Centrado

(2.4) Mejorar los canales de

on (g
para optimizar el flujo de la informacion y elevar ql t\rdbglo{ Con formato: Fuente: 6 pto

equipo, asi como la motivaciéng

Ay
IR

_(5.1,2) Establecer otros incentivos laborales, a d|fel‘e\ltl£\ dsl

sueldo, para mejorar los ingresos de los empleddov y\«\lé ésta
manera cumplir con la normativa establecida.

\\\

ke
organizaciones. A
\
777777777777777777 \ ‘\
(2.2) Fortalecer la comunicacion a través de canﬂl }\écn ?
internos (correos, intranet) a fin de estrechar los c?h%ll

mantenerse informado, asi como motivado en el d\l&)ﬂl

Con formato: Fuente: 6 pto

Con formato: Fuente: 6 pto, Sin
Resaltar

Con formato: Fuente: 6 pto, Negrita,
Sin Resaltar

Con formato: Fuente: 6 pto, Sin
Resaltar

[Con formato: Fuente: 6 pto

44.6) Aleacion con empresas de capacitacion a fﬁlqﬁ\kw‘{ Con formato: Fuente: 6 pto

planes de adiestramiento acorde con estas §

M'\«

(3.5) Crear nuevos cargos, dependiendo de la esm&l *‘u( '

[Con formato: Fuente: 6 pto

organizacional, realizar ascensos e incorporar now P$\ﬁ}ﬁp\ Con formato: Fuente: Times New

‘\1 ‘n \
\

Roman, 6 pto

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Plan Operativo para elevar la motivacion laboral de los trabajadores de la PYMES comercializadoras de pigmento

para pintura electrostatica de la region central del pais

Después de analizar el ambiente tanto interno como externo de la empresa, se obtuvo una matriz DOFA la cual refleja la
situacion real de las empresas en estudio, es asi, como se recomiendan las siguientes estrategias que deberan ser aplicadas
por parte de la gerencia, en cada una de las PYMES estudiadas y de esta manera elevar la motivacion laboral en sus

empleados.

Cuadro N° 23 Plan Operativo

1.Claboracion de Vision, «Duefios de las empresas *I1 costo va a depender de
Mision, Objetivosy « Gerencia alta las horas hombres
7 - .
Valores de la em,fwj:fsa. o E ErETE™ mEE ciralglcnda_l’s (;n }; eNmeros de
-_Pard r:n.:I 1‘; s es = Asesor externo zstm(:;;'c;cm ¢ e Lrabajadores
impaortante saber quT son, o1 mes . informados/trabajadores
E;Lﬂ q;;ﬁ S':‘;;:;’n "E%: que apliquen las politicas
indispensable ’ saber

donde EN encuentra
ubicada en el mercado
actnalmente v hacia
donde se quiere
proyeclur. Al lemer
precisado  eslo se debe
redactar de una manera
sencilla y clara, precisa,
los objetivos de la
cmpresa y sus valores sc
desprenderan lucge  de
tener precisado la mision
v visién.
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Cuadro N° 23 Cont.

Actividad

2. Instaurar politicas de
recoriocimientos
laborales

Con la creacion de estas
politicas se reconoceran
los logros que alcancen
los trabadores, también
10s afios de servicios v 1a
buena disciplina que
puedan tener las personas
que lahoran en estas
empresas.

Estos reconocimientos
pueden ger bonos por
afios de servicios, bono
por nuevos grados
académicos alcanzados,
bonos por puntualidad y
asistencia perfecta.

Para que sea politica

debe estar vinculada con

los objetivos y valores

previos establecidos por

las empresa, posterior a

ellos debe sefialarse en

los contratos individuales .
de los trabajadores. p1a

Tiempo

Responsable

= Gerencia alta

* Anual Peconocimiento

por aflos de servicio = Gerencia media

» Mensual: Bonos por

puntualidad y asistencia:

+siempre: cuando sucedan

los eventos que ametiten
&l bono (graduacion,
otros)

*Los bonos variaran por
los afios de servicios,
pero los otros bonos
pueden  tasarse  por
sucldos minimos. cs
decir, otorgarle 1 mes de
sueldo minimo al
trabajader que cumpla
asistencia y puntualidad.

Indicador

*Politicas creadas respecto

a mimeros trabajadores
satisfechos
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Cuadro N° 23 Cont.

Actividad

Tiempo

3.Creacidn de un
ambiente libre donde la
comunicacionfluya
*Para esto s deben
redlizar cronogramas de
reuniones periodicas
(semanal: porequipos de
trabajos preestablecidos, 3
mensual: gerencia otros especiales dondelas
trabajadores y semestral EUHETHRER LR 21
contodos los demas alarguen
empleadons, esta iltima
podrian ser [lamadas
asambleas generales),
donde compartan sus
experiencias, problemas
vy conocimientos. Asi
como, establecer
estrategias para
desarrollar los proyectos
v establecer nuevas
metas.

= Las reuniones no deberdan
extenderse mas de 1 hora,
aunque existirin casos

Respomnsable

*Gerencia alta

*Gerencia media

sl ac asambleas generales,

por llamarlas de esa
manera, paodrian
ofrecerse pequefios
aperitivos (galletas, café,
tortas), los costos seran
medible, de acuerdo a lo
ofrecide y del valor del
momento.

«Un  aproximado  del
presupuesto de los coffe
breack para 20 persomnas
actualmente oscilan entre
Bs. 300.000,00 y
600.000,00, cabe destacar
que por la condicién
economica en la que vive
el pais. estos precios
varian rapidamente

Indicador

* 2% de trabajadores que se
comunican con la
gerencia v viceversa
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<+ - -~ Con formato: Justificado,
Interlineado: 1,5 lineas

Cuadro N° 23 Cont.

<+ - -~ Con formato: Justificado,
Interlineado: 1,5 lineas

- {Con formato: Fuente: 9 pto

Actividad Tiempo Responsable B Indicador
4. Fortalecer la *El plan de internet
comunicacion a través +Todos los dias y durante mensual que posea la
de canalestecnologicos toda la jornada laboral empresa. sNumeros de trabajadores
internos (correos, « Gerencia alta usando las herramientas
intranet). de comunicacién/Total

.G : - de trabajadores

Aprovechar las B

herramientas actuales
tecnologicas a fin de
cortar las distancias, de
esta manera se pueden
hacer llegar informacion
personales y también
realizar correoso
conversaciones grupales
sin 1a necesidad de la
logistica de una reunion.

*Numeros de empleados
satisfechos y motivados

- {Con formato: Izquierda

También se puede
aprovechar para hacer
reconocimientos por
estos medios cuando
fuese ¢l caso, esto se
puede hacer en conjunto
con los otras estrategias
relacionadas.
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<+ -~ ~ 1 Con formato: Justificado,
Interlineado: 1,5 lineas, Punto de
tabulacion: 0 cm, Izquierda

************************************************************************************************* Con formato: Fuente: 11 pto, Color
de fuente: Negro

Cuadro N° 23 Cont.

5. Incentivarla
participacion en las
tomas de decisiones.

+ Ciertamente esta
estrategia dependera de la
capacidad de los
trabajadores a
involucrados, pero es
importante que hiego de

las reuniones * %) trabajadores
anteriormente planteadas; «Gerencia alta eninguno. involucrados en las

las recon_lendaciopes, * Siempre decisiones tomadas.
sugerencias y quejas sean ; ]

atendidas y tomadas en = Gerencia media 2

cuenta. Para ello, la
gerencia debera tomar
notasy hacer un
seguimiento de lo
propuesto sies el casoo
i fue una queja, siesta
fuc solventada.

*I'ambién deben existir
canales de



Cuadro N° 23 Cont.

Actividad

6. Implantar planes de
capacitacion laboral

Para esto es
recomendable, crear
alianzas con un centro
de capacitacion setio y
responsable, capaza de
crear las detecciones de
necesidades de cada
empleados y de las
PYMES y de esta
manera establecer un
plan de adiestramiento y
capacitacion (Charlas,
cursos, talleres) a fin de
que los trabajadores
estén capacitado para

I N o R N I

Tiempo

Responsable

* Gerencia alta
¢Debe serplanes de 6
meses, que comprendan
actividades semanales,
guincenales, mensuales
y/o trimestrales. Estos
deben ser renovados
hasta cubrirun (1) afio o
Calendario fiscal.

+ Gerencia media

sDependerd del

prepuesto otorgado por
la empresa de
capacitacion  escogida.
Actualmente estos
planes oscilan entre Bs.
2.000.000,00 y
5.000.000,00 por planes.

Indicador

»Total de planes
gjecutados/Numero de
planes creados

*Nimeros de
empleados capacitados

*Mejora en el
desempefio/%
empleados capacitados

- { Con formato: lIzquierda

-

Con formato: Espafiol (Republica

Bolivariana de Venezuela)
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Cuadro N° 23 Cont.

Actividad

7. Establecer planes de
evaluaciones de
desempeiio laboral.

Estructurar el area de
RRHH de manera que se
realicen evaluaciones de
desempefio, de manera
individual y grupal a fin
de establecer un feed
back con la gerencia y se
muestren los resultados
positivos o negativos; asi
como, las estrategias
para darle continuidad a
los proyectos y
establecer los nuevos.

El proposito especifico
de esta estrategia es
elogiara los trabajadores
por los alcances
logrados, también se
busca corregir y buscar
nuevas medidas para
alcanzar los objetivos
propuestos.

Tiempo

*Corto plazo: semanal
*Mediano plazo: mensual
¢+ Largo plazo: semestral

Responsable

* Gerencia alta

* Gerencia media

*ninguno.

Indicador

*Empleados evaluados /
Numeros de planes de
desempefio
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Cuadro N° 23 Cont.

Actividad

8. Otorgar otros
beneficios laborales a
parte del sueldo y
salario.

Es necesario, darle alos
trabajadores otros
incentivos a parte del
metalico (sueldo
mensual), como por
ejemplo caja alimentos,
viajes, actividades
recreativas, deportivas,
seguros meédicos,
uniformes, utensilios para
el hogar, regalos en
navidad para los hijos,
prestamos personales
para la adquisicion de
vehiculos, viviendas y
para vacacionar, asi
como bonos por
nacimiento de hijos.

Esto incrementara la
motivacion en los
trabajadores y ampliara el
poderadquisitivo de los
Mismos

Tiempo

RES LT

¢ Anual: regalos en
navidad paralos hijos,
utensilios para el hogar,

* Mensual: caja de
alimentos, actividades
recreacionales,
deportivas.

*Trimestral: viajes
grupales y/o Individuales

*Gerencia alta

* Gerencia media

Fuente: Elaboracion propia (2017)

¢|.0s costos seran medible

para el momento de la
ejecucién del proyecto,
ya que por la inflacidn
del pais los precios no se
mantienen, sin embargo
algo que beneficia a
estas Pymes es la
cantidad pequefia de
empleados por lo que los
costos no  son  tan
elevados.

Indicador

+Nimeros de empleados
satisfechos y motivados

<+ - - — 7 Con formato: Justificado,
Interlineado: 1,5 lineas, Punto de
tabulacion: 0 cm, Izquierda

- {Con formato: Izquierda
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Las Pequefias y Medianas Empresas, constituyen un motor esencial en el
desarrollo de cualquier pais, en el cual Venezuela no es la excepcion ser competitivas
requiere un apalancamiento en su talento humano, ya que sus trabajadores son el
motor que impulsa a las organizaciones a lograr sus objetivos. Cabe destacar que esto
va de la mano con una gerencia estratégica orientada a motivar a su personal, en

especial en un entorno tan complejo como el venezolano.

En el caso de estudio, se evidencio una desmotivacion en los trabajadores de las
PYMES Comercializadoras de Pigmentos para Pintura Electrostatica, ya que estas no
poseen estrategias guiadas por la gerencia que ayuden a mantener a los trabajadores
involucrados y no se sienten identificados generando una falta de compromiso hacia
el logro de objetivos, es que debe establecerse unas estrategias gerenciales que le
permitirdn no solo mantener al personal satisfecho, sino que elevaran sus estandares
de calidad, lo cual contribuye a tener mejor relaciones con los clientes y posicionarse
ain mas en el mercado, todo esto repercutird en que puedan tener mejores estados

financieros, lo que se traduce en mayor utilidad y mas estabilidad econémica.

Se corrobora la importancia e influencia del entorno interno y externo a los cuales
estd expuesta la organizacién y que son de gran impacto para la motivacioén en sus
trabajadores, si bien es cierto, que no puede tener el control absoluto de estas
variables, las estrategias gerenciales pueden ayudar a minimizar los impactos y a su
vez fortalecer las oportunidades para obtener mejores resultados en las actividades
diarias. Se reafirma nuevamente lo vital que es tener una gerencia estratégicamente
ordenada que involucre a los trabajadores en lo que sea necesario, porque de esta

manera las personas se sentirdn comprometidas con las entidades, esto hard que los
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proyectos sean realizables en menor tiempo, lo que se traduce en menos perdidas

(tanto tiempo como dinero).

Es importante destacar, que la motivacion es algo muy personal para cada
individuo, pero laboralmente si existen estrategias que al llevarse a cabo
correctamente pueden traer resultados grupales muy favorecedores para las empresas

que lo ponen en practica.

Recomendaciones

En la administracion es de suma importancia la formulacion y ejecucion de
estrategias, ya que si estas, son claras y definidas se obtendra los mejores resultados
en cada proyecto. Con respecto a esto, el que no existan las estrategias gerenciales
hace débil a cualquier organizacién, y sobre todo si estan direccionadas a que se
ejecuten con los trabajadores. Este trabajo de grado ha realizado un recorrido, donde
se han planteados varias estrategias para elevar la motivacion laboral en los
trabajadores de las PYMES comercializadoras de pigmentos electrostatica de la

region central del pais.

Realizadas las conclusiones del trabajo, se presentan wuna serie de

recomendaciones para que sean aplicadas por estas organizaciones:

v' Reunirse a fin de crear la misién, la vision, politicas y objetivos de la
organizacion a la brevedad posible, tanto la gerencia alta como la media, sin

dejar a un lado la participacion de los otros trabajadores.

v' La gerencia debe estrechar los canales de comunicacion con los otros
trabajadores a fin de que se sientan incluidos en los proyectos de la

organizacion.
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La gerencia debe promover el uso de las herramientas tecnoldgicas (intranet) a

fin de comunicarse internamente.
Realizar asambleas semestrales con todos los trabajadores.

Involucrar a los trabajadores en nuevos proyectos y hacer seguimientos a los

resultados.

Otorgarles reconocimientos en privado y en publico a los trabajadores que

hayan sobresalido en su resultado.

Organizar y ejecutar planes de recreacion a todos los trabajadores, pueden ser

mensuales, trimestrales y hasta anuales.

Implantar diversos bonos a los trabajadores que sean complementos al sueldo

mensual devengado.

Brindarles a los trabajadores otros beneficios laborares a diferencia de los de

ley orgénica del trabajo.
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DEUS LIBERTAS CUITURR
= =4

i UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES a0 FACES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS ORI W o
MENCION GERENCIA et
CAMPUS BARBULA

FORMATO DE INSTRUMENTO PARA LA MEDICION DE
LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LAS PYMES
COMERCIALIZADORAS DE PINTURA ELECTROSTATICA EN LA
REGION CENTRAL DEL PAIS.

El instrumento que se presenta a continuacion tiene por finalidad dar respuesta
a una serie de interrogantes que permitirdn analizar estrategias para elevar la
motivacion en los empleados de las PYMES comercializadoras del sector de pintura
electrostatica en la regidon central del pais, cabe destacar, que la informacion
suministrada sera utilizada con fines académicos y estrictamente confidenciales. Por
lo tanto, se agradece su valiosa colaboracion y aportes que pueda brindar a fin de
llevar a feliz término dicho proyecto.
Instrucciones:

1. Se presenta una serie de preguntas cerradas que deberdn ser respondidas
claramente en forma individual.

2. Lea cuidadosamente cada pregunta antes de responder.
3. Al contestar, hagalo con la mayor objetividad

4. Sefiale con una equis (X) la respuesta que considere correcta, en funcién a la
siguiente escala, donde a cada nimero le corresponde una respuesta:

Totalmente de acuerdo (TDA)

De acuerdo (DA)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NiNi)
En desacuerdo (ED)

Totalmente en desacuerdo (TED)

5. No debe dejar ninguna sin contestar.

Elaborado por: Lcda. Rossmary Duno

114



NO

items

TDA

DA

NiNi

ED

TED

En la empresa, la gerencia toma las
decisiones de manera individual sin

consultar a los involucrados

En la organizacion existen programas de
reconocimiento al personal (mensuales,
semestrales o anuales), que lo motivan a

lograr los objetivos planteados

Al momento de tomar decisiones dentro de
la empresa la Gerencia tiene en cuenta a

todos los involucrados

Considera usted que la motivacion laboral
es fundamental para que la organizacion

logre sus objetivos

Es importante la motivacion laboral para su

satisfaccion personal

El ambiente en su area de trabajo es el
adecuado para el desarrollo de sus

actividades diarias

La Gerencia organiza y aprueba actividades
de esparcimiento para el personal que labora

en la empresa.

Luego de terminar y alcanzar las metas
propuestas, usted desea participar en los

siguientes proyectos laborales

Conoce usted la mision, vision y valores de

la organizacion
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o ftems TDA | DA | NiNi | ED | TED

10 | Esté satisfecho con el reconocimiento
brindado por parte de la organizacion

11 | La motivacion laboral forma parte de los
valores de la organizacion

12 | Conoce usted cuéles son sus beneficios a
corto, mediano y largo plazo dentro de la
organizacion

13 | La Gerencia se mantiene enfocada en que
exista motivacion, comunicacion y la
supervision adecuada  para alcanzar  las
metas de la organizacion

14 | Considera que su estado de 4animo, se
relaciona directamente con la motivacion
laboral

15 | Considera usted que los sueldos y salarios
son la fuente principal de motivacion en los
empleados

16 | La Gerencia se preocupa por evaluar
permanentemente el desarrollo de sus
empleados

17 | Se encuentra motivado laboralmente para
continuar dentro de la organizacion

Gracias.
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