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RESUMEN

En la empresa Aguas Poseidon C.A, se desarroll6 este estudio con la finalidad de
estudiar €l impacto de La Mativaciéon Laboral en los indices de Productividad,
como este afecta y va de la mano con la productividad de la misma, este como
factor que eleva la Calidad del trabgjo, puesto que se considera, que, de estar
motivados los trabajadores, prestarian una mejor atencion al publico y habria de
seguro un crecimiento exponencial con respecto a las ventas. En cuanto a
metodologia, la investigacion se desarroll6, con un disefio de trabajo de campo y
documental. Las unidades de andlisis estuvieron representadas por los seis (6)
trabajadores de la empresa de diferentes areas, operadores, ayudantes y choferes.
Como técnica de recoleccion de datos se utilizé una guia de encuesta de forma
dicotomica basado en diez (10) items de preguntas. Los datos recol ectados fueron
analizados y permitieron determinar que el personal encuestado no conoce
completamente lo que concierne la motivacion laboral respecto a los indices de
productividad.

Palabras clave: motivacion laboral, indices de productividad, ventas, impacto.
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INTRODUCCION

En todos los &mbitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas ya que
representa un fendbmeno humano universal de gran trascendencia para los individuos
y la sociedad. La motivacion es un elemento importante del comportamiento
organizacional, que permite canalizar €l esfuerzo, la energiay la conducta en general
del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto alo que hace y estimulandolo a

que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan a toda organizacion.

La motivacion laboral es una herramienta muy Util a la hora de aumentar y
mejorar €l desempefio de los trabajadores, ya que proporciona la posibilidad de
incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que ademés las hagan con gusto, |o

cual proporciona un alto rendimiento de parte de la empresa.

Asimismo, la motivacién como fuerza impulsadora es un elemento de suma
importancia en cualquier &mbito de la actividad humana, pero es en e trabgo en €l
cual sele sacamejor provecho; al ser la actividad laboral la mayor parte de sus vidas,
€s necesario que se estén motivados por ella, de modo tal que no se convierta en una
actividad rutinaria y monotona. El estar motivado hacia el trabajo conlleva a varias
consecuencias psicolégicas positivas, tales como: el sentirse competente, Utiles, la

autorrealizacion y mantener autoestima.

En virtud de lo expuesto, se plantea en este estudio con la finalidad de conocer
el Impacto de la motivacion laboral en los indices de productividad de la empresa

Aguas Poseidén C.A Ubicada en Vaencia estado Carabobo, considerando que la



motivacion laboral forma base fundamental de las actividades diarias a gecutar en

este proyecto se presenta estructurado en cinco (5) capitul os.

Capitulo | se refiere a problema, se detallan su planteamiento y formulacion,
asi como sus objetivos, tanto general como especificos y las razones que justifican el
estudio.

Capitulo Il presenta € marco tedrico y se describen los antecedentes de la
investigacion, asi como las bases tedricas, ademas de la definicion de términos

basicos que permiten conocer el tema de estudio.

Capitulo 1V se presentan los resultados obtenidos en la recoleccion de
infformacion 'y se presentan los resultados mediante barras porcentual y sus

respectivos andlisis.

Capitulo V se refiere a andlisis que se llegd con & Impacto De La Motivacion
Laboral En Los indices De Productividad En Aguas Poseidén y en este mismo se
presentan las conclusiones y recomendaciones que pueden extraer |os investigadores
futuramente, y por Ultimo se listan las referencias bibliogréficas consultadas que

sirvieron como sustento alainvestigacion.



CAPITULOI

EL PROBLEMA

Planteamiento el problema

La Motivacion Laboral nace arededor del afio de 1700, en e continente
europeo, cuando los talleres de artesanos tradicionales se transformaron en fabricas
con maguinaria operada por cientos de personas, con intereses y formas de pensar
diferentes a los intereses patronales, reflggdndose esto en problemas de bagja
productividad y desinterés por € trabajo. Es asi que la motivacion labora fue
tomando fuerza en todos los &mbitos de la sociedad, ya que, se puede considerar que
la motivacion es e conjunto de razones que impulsa y que ayuda a manifestar 1os

actos de | as personas.

Los estudios de motivacion, se remonta a lafilosofia clasica, con autores como
Socrates, Platdén o Aristételes. Estos destacaban la naturaleza irracional e impulsiva
de los motivos. En la era moderna, fue Descartes quien aporto, la que se considera, la
primera gran teoria de la motivacién en 1622. Este fue €l primero en asignar poderes
de motivacion exclusivos a la voluntad. Segun la teoria desarrollada por René
Descartes, todo acto de voluntad es readmente una actuacion orientada
Posteriormente, Charles Darwin planted e concepto de instinto que completd
William James popularizando la teoria del instinto de motivacién humana (Barrios,
2018).
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Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que

empezaron atratar la motivacion y, a partir de este momento, se empezo a relacionar

el rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su motivaciéon ala hora
de desarrollar su trabajo. A partir de las siguientes teorias, |as empresas tomaron la decision
de analizar las siguientes interrogantes, tales como: qué es lo que buscan los trabajadores
cuando desarrollan su trabajo; cuad es la escala de necesidad; qué desean satisfacer con su
trabajo; cudles son sus intereses; con qué trabajos se sienten més identificados, que tareas
les reportan més; entre otros. El objetivo final de estos andlisis era conseguir que los
trabajadores se sintieran realizados como personas y como trabajadores mediante el

desempefio de su trabajo dentro de la empresa.

Por un lado, La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) fue creada en 1919,
como parte del Tratado de Versalles que termind con la Primera Guerra Mundial, y reflejo
la conviccion de que la justicia social es esencial para alcanzar una paz universa y
permanente y desde entonces ha luchado por el bienestar del trabajador ya que es una
agencia especializada de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), tiene como
objetivos principales meorar las condiciones de trabajo; promover empleos productivos
para € necesario desarrollo social, asi como mejorar € nivel de vida de las personas en
todo e mundo.(Velasco, 1999)

Al respecto, se asumira la definicion de motivacion laboral de Robbins (2004), para

efectos de esta investigacion, expresa qué:

...La motivacion laboral es entendida como la voluntad de gjercer
atos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales,
condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual, se
entiende por necesidad un estado interno de la persona que hace que
ciertas acciones resulten més atractivas (p.38).
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La motivacién laboral es la capacidad que tiene una organizacién para mantener una
actitud positiva en sus empleados. Es importante saber que la motivacion laboral de un
individuo depende de muchos factores a saber, entre ellos estan: su edad, su cultura o €
nivel social. Tomando en cuenta esos factores se podra identificar cual es la meor
motivacion que se le puede proveer a las personas para que cumplan de la megjor manera

con su trabajo.

El presente trabgjo se centra en analizar el impacto de la motivacion laboral en los
indices de productividad en la empresa Aguas Poseidon C.A., ubicada en Valencia, Estado
Carabobo, como factor que eleva la calidad del trabajo, puesto que se considera, que de
estar motivados los trabajadores, prestarian una mejor atencién a publico y habria de
Seguro un crecimiento exponencial con respecto a las ventas e ingresos de la empresa,
teniendo como resultado que la comunidad y empresas a servirles conocera a la
organizacion, su primer agrado siempre sea de atencion a clientey no solo en las ventas de
sus productos, ya que la vision de la empresa es prestar un servicio de calidad siendo
reconocido nacionalmente por la comunidad en cuanto a servicio de calidad, manteniendo

laeficacia, eficienciay su altos niveles de calidad.

Aguas Poseidon C.A. Ubicada en Vaencia, estado Carabobo, fundada en € afio
2020, es una empresa dedicada a la potabilizacion, envasado y reparto de agua para €l
consumo humano. Durante € transcurso del afio ha atravesado diversas dificultades con
respecto a entorno y motivacion laboral, por € estado de insatisfaccion que frecuentemente
sus trabajadores sienten, por tener represion para el desarrollo eficaz en sus actividades.

Como consecuencia, en los Ultimos tiempos, se ha podido evidenciar que los
trabgadores de la empresa de estudio, vienen presentando quejas recurrentes con respecto a
las condiciones de gjecucion del trabajo, debido a que no son respetadas |as pautas basicas,
que lo rigen, como lo son las horas de trabajo efectivo, y los horarios de descanso, 10 que
tienen a generar un ambiente en el cual, € personal tiende a experimentar, la percepcion de

estar sufriendo un proceso de alineacion de sus labores, que desdibuja tanto su
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individualidad, como su sentido particular de pertenencia a la organizacion, |o que apunta a
un entorno de trabajo que genera una motivacion a trabgjar, por la valia del trabagjo en s
mismo, lo que se traduce en niveles crecientes de insatisfaccion con lalabor que seredliza,

y las condiciones en que se gjecuta.

Por otra parte, esto ha originado una desarticul acion progresiva del cumplimiento de
las responsabilidades basicas que la legislacion ha establecido para las empresas que
laboran en el pais, como el pago oportuno del salario, en los términos y condiciones fijados
en |las contrataciones, sean estas de naturaleza individual o colectiva, |0 que setraduce en la
disminucion de los factores que generan satisfaccion del trabajador con respecto a su puesto
de trabgjo, como la forma en la que esta valorado y reconocido por quienes son sus
superiores, y quienes comparten responsabilidades similares con é, dentro de la
organizacién, lo que a la larga, va a generar a un trabajador insatisfecho, e incapaz de
encontrar cosas que lo mantengan realmente motivado para el trabagjo, o que le va afectar
por ende en su calidad de vida laboral, con los distintos aspectos que ello conlleva, también
asi entre otros factores motivacionales e higiénicos que para € enfoque tedrico que la
investigacion aplica, lateoria bifactorial de Herzberg no es satisfecha bajo ninglin motivo.

En funcion de lo explicado, se presentan las siguientes interrogantes:

Preguntas de I nvestigacion

¢Cual es el motivo que impacta la motivacion laboral en los indices de productividad en la

empresa Aguas Poseidon C. ¢A? ¢Cudles son los tipos de motivacion laboral

predominantes en la empresa estudiada?
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Objetivos delainvestigacion

Objetivo General

Analizar el impacto de lamotivacion laboral en los indices de productividad en la empresa
Aguas Poseidén C. A., ubicada en Vaencia, Estado Carabobo, como factor que eleva la
calidad del trabgjo.

Obj etivos Especificos

Identificar los tipos de motivacion laboral predominantes en la empresa estudiada.

Precisar 10s aspectos sociotécnicos que inciden en la calidad del trabajo del personal de la

empresa objeto de estudio.

Caracterizar los factores que configuran los indices de productividad en los trabajadores de
laempresa Aguas Poseidon C. A, ubicada en Valencia, Estado Carabobo.

Justificacion

Desde hace muchos afios, la motivacion juega un papel muy importante, porque
congtituye un factor que condiciona la capacidad para aprender y desempeiarse
laboralmente, es decir, La motivacion es un tema que genera controversia entre |os tedricos
gue han definido su concepto, ya que gira en torno a diversos factores que influyen en el
interés para realizar una tarea o actividad. Evidentemente, € rendimiento laboral de los
trabajadores de una empresa depende de que tan motivadores estén |os trabajadores, ya que
el rendimiento laboral depende de un factor que esta determinado por la motivacion a los
trabajadores.

14



Esté trabgo busca obtener una aproximacion del conocimiento acerca de la
motivacion, que existe en los trabajadores de la empresa de estudio. Dicha investigacién se
podran tomar como base para otros antecedentes, y ademas podran ayudar 10os trabajadores
de distintas areas de trabajo a reflexionar y reconocer, que la motivacion de cuaquier
persona es indispensable para lograr el éxito en cualquier actividad o profesion, ademés,
permitird resolver un problema de desconocimiento, en relacién a la motivacion y €l
rendimiento laboral de los trabgjadores y sobre todo, porque permite explicar un hecho de
manera objetiva, corroborandose algunas hipétesis y teorias vinculadas a la motivacion y

rendimiento laboral.

El estudio guarda relevancia porque los resultados beneficiaran a los trabajadores de
la empresa Aguas Poseidon C. A ubicada en Vaencia Estado Carabobo, por cuanto, se
identificard la relacion existente entre la motivacion y e rendimiento labora los
trabajadores de la mencionada empresa, dando asi el beneficio a la sociedad en general, y
permitird ampliar los conocimientos adquiridos por parte del autor durante los estudios y
aplicarlos en el desarrollo profesiona de cada uno, de igual forma este trabajo quedara

como soporte, para futuros investigadores que deseen realizar estudios en el tema tratado.

15



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes

En relacion a los antecedentes de la investigacion, Tamayo Tamayo (2004) expresa

que:

En los antecedentes se trata de hacer una sintesis conceptual de las
investigaciones o trabajos realizados sobre el problema formulado
con e fin de determinar el enfoque metodologico de la misma
investigacion. El antecedente puede indicar conclusiones existentes
en torno a problema planteado.
En la presentacion del antecedente se busca aprovechar las teorias
existentes sobre e problema. Consultando antecedentes nos
libramos del riesgo de investigar |o que ya esté hecho. (p.146).

En opinion del autor antes citado, Se refieren atodos |os trabagj os de investigacion que
anteceden a nuestro, es decir, aquellos trabajos donde se hayan mangjado las mismas
variables o0 se hallan propuestos objetivos similares; ademés sirven de guia a investigador y
le permiten hacer comparaciones y tener ideas sobre como se tratdé e problema en esa
oportunidad. Toda investigacion, toman en consideracion |os aportes tedricos realizados por
autores y especialistas en el tema a objeto de estudio, de esta manera se podra tener una
vision amplia sobre e tema de estudio y € investigador tendra conocimiento de los

adelantos cientificos en ese aspecto.

En e presente capitulo se expondra una breve resefia de las mas relevantes
investigaciones realizadas y las bases tedricas y legales que sustentan | planteamientos de
este proyecto. Entre las investigaciones consultadas conrespecto a impacto de la
motivacion laboral en los indices de productividad en este particular, como fundamento
clave dentro del marco tedrico y referencial, fueron estudiados |os trabajos de
investigacion que se presentan a continuacion:
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En primer lugar, Alfaro, (2019) realizo una investigacion llamada : “ Estrategias
Motivacionales para el mejoramiento del desempefio laboral” En Farmatodo, C.A San
Carlos Estado Cojedes, con €l fin de optar por € titulo al Grado Académico de Magister
Scientiarum, €l autor se basa que Dentro de cualquier institucion e recurso humano es
fundamental para la gestion organizacional; Cabe destacar que no solo deben contar con un
personal altamente calificado, si no con un personal altamente motivado y entusiasmado a
desempefiar cada una de las funciones y actividades laborales con € fin de conducir al

logro de los objetivosy las metas.

Es importante resaltar que la investigacion realizada por Alfaro, (2019) presenta
como punto de enfoque que se evidenciaron diferentes situaciones que probablemente
afecten el desempefio de los trabajadores, como son excesiva carga de trabajo debido a la
carencia de recurso humano, generando como consecuencia acumulacion de tareas,
afectando directamente |os objetivos perseguidos por la institucién, y no menos importante
el estado de animo de cada uno de los colaboradores, o que podria generar un clima

organizacional desfavorable dentro de lainstitucion.

El estudio esta enmarcado en la modalidad proyecto de aplicacion con un disefio de
campo no experimental, utilizo como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario
con preguntas dicotdbmicas. Al finalizar la investigacion concluyd que a aplicar
constantemente estrategias motivacionales dentro de la empresa Farmatodo, C.A., la

motivacion del personal se mantendra en niveles altamente satisfactorios.

En tercer lugar, Sdname, (2021) redizo una investigacion denominada “Relacion
entre lamotivacion y € desempefio laboral en los trabajadores de una compariia de seguros
ubicada en Miraflores en € afio 2019” Lima Per(, con € fin para optar e Titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas, en € trabgjo antes mencionado € autor
describié de qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio laboral en los
trabajadores de una comparia de seguros ubicada en Miraflores en e afo 2019. Utilizo el

tipo de investigacion cuantitativo descriptivo, disefio no experimental de corte transversal,
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con una muestra de 141 colaboradores, donde se tomé como base los instrumentos de

investigacion de motivacion y de desemperfio laboral.

Concluyé que la motivacion, intrinseca y extrinseca, se correlaciona de manera
positiva 'y significativa con €l logro de Metas, siendo la motivacion intrinseca la de mayor
grado. Esto significa que a mayor motivacion intrinseca en € trabagjador mayor serd su
logro de metas, ademas sefiala, las dimensiones que caracterizan €l desempefio laboral son

competenciay le sigue las relaciones interpersonal es.

Esto significa que €l trabajador es competente para desempefiar su trabajo de manera
eficiente. Asimismo, s el trabgjador percibe que tiene los conocimientos, habilidades,
destrezas y comportamientos que la empresa compafiia de seguros ubicada en Miraflores en
Lima Per( necesita paralograr sus metas trazadas.

En tercer lugar, Vera (2019), realizé una investigacion titulada “La motivacion y su
influencia en la satisfaccion laboral de personal de Galletas Puig”, fue un trabajo de grado
para optar por € titulo Especiaista en Gerencia RRHH y RI, en la Universidad Catdlica
Andrés Bello, Ubicada en Caracas, € trabajo aludido por el autor, es de suma importancia
en virtud que e mismo es producto de una amplia investigacion bibliogréficay trabajo de
campo, €l cua constituye un material importante para identificar € interés e impacto que
tiene la motivacion laboral en la empresa estudiada, e mismo fue elaborado con las

técnicas de investigacion adecuada.

En este sentido la empresa, Galletas Puig, fue € lugar donde se desarrollg, €l estudio,
estuvo representada por el personal administrativo, el cual estuvo conformada con cuarenta
y cuatro (44) trabajadores de la empresa de |os cuales, veintisiete (27) mujeres y diecisiete
(17) hombres, con edades comprendidas entre los veintitrés (23) y cincuenta 'y cinco (55).
El autor hace referencia que la confidencialidad, es la garantia de que la informacién serd
protegiday no seradivulgadasin el consentimiento del duefio de la informacion.
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Viendo la necesidad de la empresa en mejorar la satisfaccion laboral de sus
trabajadores. Se llevo a cabo una evaluacion escrita (encuesta) para darles la oportunidad a
todos lo que en la empresa laboran de expresar sus necesidad o inquietudes. El autor entre
sus recomendaciones y conclusiones describe que tan solo un 59,09% esta satisfecho, con

los beneficios que les otorga la empresa, mientras que el 49,01% estan insatisfecho.

Bases Tedricas

La Motivacion Laboral, desde la perspectiva de los factores de higiene y factores de

motivacion

La Teoria de la Motivacion-Higiene, también conocida como Teoria Bifactorial,
establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores, son de naturaleza
totalmente diferente, de los factores que producen la satisfaccion. Lateoria, parte de que el
hombre tiene un doble sistema de necesidades. la necesidad de evitar el dolor o las
situaciones desagradables, y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por ser
cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en e mundo del trabgjo, requiere de
incentivos diferentes. Por eso, se puede hablar de dos tipos de factores, que intervienen en

lamotivacién en € trabgjo.

Segun la Teoria Bifactorial de Herzberg (1966) losfactores motivacionales, Es
importante destacar, que esta es una teoria que se basa en lamotivacion. Puesto que
considera que la motivacién es el factor que impulsay compromete a las personas para que
rindan mejor en €l trabgo. Por eso es tan importante que los objetivos de
la empresa coincidan con los intereses de sus trabajadores (Quiroa,2021).

Seguin Herzberg (1966), en su Teoria bifactorial expresalo siguiente:

Frederick Herzberg desarrolla una teoria muy atractiva en la década
de los 60" desde € punto de vista motivaciona ya que estudia y
analiza la motivacion laboral desde una perspectiva externa en vez
de desde la Optica de las necesidades humanas. Este modelo que
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plantea Herzberg tiene una gran difusion y aplicacion en el actual
panorama empresarial. Su modelo de motivacion se basa en la
divison de dos grupos de factores principales. los factores
higiénicosy los motivacionales. (p.89)

L os factores de motivacion, son los que hacen mencion a contenido del cargo, alas
tareas y a los deberes relacionados con el cargo. Son los factores motivacionales que
producen efecto duradero de satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de
excelencia, como g emplo podemos decir que se refiere: ascensos, libertad de decidir cdmo
hacer un trabajo, reconocimientos, entre otros. Los factores de higienes son aguellos que se
enfocan principalmente en e contexto en el que se produce €l trabajo y pueden desmotivar
cuando no estan presentes, entre ellos podemos mencionar para tener como €emplo:
salarios y beneficios, seguridad laboral, relaciones con los comparieros de trabajo, ambiente

fisico.

Factores Higiénicos

L os factores de higiene, engloban aquellos factores extrinsecos al trabajador y estan
principalmente asociados a la insatisfaccion laboral, y estén situados en e ambiente que
envuelve al trabagjador e incluye las condiciones que determinan el trabgo Ilevado a cabo
por este. Se dice que estos factores son extrinsecos porque estos dependen de las decisiones
de laempresay la forma gque esta tenga de administrarlos. Segun Herzberg, alo largo de la
historia las personas encargadas de dirigir y gestionar las empresas solamente tenian en
cuenta los factores higiénicos como medio para motivar o castigar a trabgjador. Las
compafias e industrias utilizaban premios e incentivos salariales, politicas de empresa
flexibles y recompensas externas con € fin dltimo de conseguir que los trabajadores

produjeran en mayor cantidad (Salvador, 2018).

Es decir, los factores de higiene, aunque no motivan propiamente, deben ser tratados
para “limpiar” €l entorno de trabajo o la situacion del trabajador de forma que no se
desmotive, mientras que los factores de motivacion si gue aumentan tu motivacion y ganas

por cumplir un objetivo. En esta teoria, o contrario de satisfaccion es no satisfaccion y el
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opuesto de insatisfaccion es no insatisfaccion, es decir, los factores que favorecen la

satisfaccion son independientes y distintos de los que producen insatisfaccion.

Herzberg enuncia que cuando los trabajadores afirman sentirse satisfechos hacen
referencia a factores motivacional es que estan presentes en ese momento, pero no hablan de
insatisfaccion cuando estos factores relacionados con la satisfaccion laboral estan ausentes.
En relacion a esto, cuando un empleado se siente insatisfecho con € trabajo se refiere ala
ausencia de factores higiénicos. Los trabgjadores son fundamentales para € éxito de
cualquier organizacion, ya que son ellos quienes hacen uso de |os demés recursos que posee
toda organizacion para alcanzar los objetivos planteados. Para que esto sea posible, es
necesario que los trabajadores tengan una buena satisfaccion laboral y se sientan

motivados, pues de estos factores depende su desempefio individual y grupal.

Factores de Motivacion

La Teoria de los Dos Factores de Herzberg es una teoria sobre la motivacion de los
empleados. Esta teoria asume, por un lado, que los empleados pueden estar insatisfechos
con sus trabajos. Esto a menudo tiene algo que ver con los Ilamados factores de higiene,
como € salario y las condiciones de trabajo. Por otro lado, |a satisfaccién de los empleados
tiene que ver con los Ilamados factores de motivacion. Estos factores tienen que ver con las
oportunidades de desarrollo, responsabilidad y apreciacion. ( Kuijk, 2018)

Bajo €l control del individuo (persona) ya que se relaciona con lo que é hace y
desempefia. Los factores materiales involucran sentimientos relacionados con el
crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion
gue desempefia en su trabajo. Las tareas y cargos son disefiados para atender a los
principios de eficiencia y de economia, suspendiendo oportunidades de creatividad de las
personas. Esto hace perder el significado psicologico del individuo, € desinterés provoca la

“desmotivacion” yaque la empresa solo ofrece un lugar decente paratrabajar.
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De acuerdo a Madero (2020) al citar lateoria de Herzberg (1966) expresa que:

...el cual tenia e criterio que € nivel de rendimiento en las
personas varia en funcion del nivel de satisfaccion, o sea, que las
respuestas hacia el trabgjo eran diferentes cuando se sentia bien o
cuando se sentiamal. Como aspecto distintivo, comparéndola con la
teoria de Maslow, se sustenta la motivacion en el ambiente externo
y en €l trabajo del hombre y no en las necesidades humanas. Los
factores motivacionales, Herzberg los Ilamé intrinsecos (p.5).

Este escritor considera que la actividad méas relevante de un sujeto es e trabagjo.
Ademas, afirma que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion laboral son dos productos
procedentes de dos tipos de experiencia diferentes. Por lo tanto, Herzberg es el primero que
establece que los factores que producen insatisfaccion en los trabajadores tienen un origen
diferente alos factores que generan satisfaccion. Los factores motivadores hacen mencion a

logro, reconocimiento, independencialaboral, responsabilidad y promocion.

El comportamiento humano puede explicarse mediante un ciclo motivacional, es
decir, €l proceso mediante el cual las necesidades condicionan el comportamiento humano,
Ilevandolo algun estado de arrojo, es decir cuando ocurre una necesidad rompe el equilibrio
del organismo y causa un estado de tensién, insatisfaccion, incomodidad o desequilibrio. Si
el comportamiento de un individuo es eficaz, € encontrara la satisfaccion de la necesidad.
(Ver Gréfico 1)
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Gréficol
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Fuente: Valderrama (2010)

El grafico 1 resume e ciclo motivacional completo a través de sus cinco etapas.
Motivar (1) es un proceso que utilizaincentivos y estimulos para atraer €l deseo (2) de los
individuos por alcanzarlos. Un individuo se siente plenamente motivado cuando percibe un
estimulo (3) que le obliga a realizar un esfuerzo y orientar sus comportamientos (4) para
satisfacer €l deseo. La satisfaccion es un sentimiento de bienestar que tiene lugar una vez
cumplida una meta, deseo, recompensa o refuerzo (5). Esta figura | representa el modelo
basico de la motivacion, punto de partida para la comprensién del presente trabajo

especializado en el ambito laboral.

A través de la motivacion se pueden alcanzar |os objetivos de la empresa. El factor
humano tiene un papel fundamental ya que los individuos son los que realizan las funciones
de planear, organizar, dirigir y controlar. Sin personas la organizacion no existe, de estas

dependen en gran moderacion el éxito de dicha organizacion. Es de suma importancia que
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las |os trabajadores de la empresa de estudio, se encuentren debidamente motivadas para el

logro de los objetivos organizacional es, de igual manera que los personales.

Llegamos a la conclusion que EI modelo planteado por Herzberg sefida que la
satisfaccion laboral sdlo puede venir generada por los factores intrinsecos (a los que
Herzberg llamo factores motivadores) mientras que la insatisfaccion laboral seria generada
por los factores extrinsecos (a los que Herzberg dio la denominacion de factores

higiénicos).

La clave, en este sentido, estd en no confundir losfactores de higiene con los de
motivacion. Algunos empleadores creen que con |os primeros van a conseguir motivar a sus
trabajadores; sin embargo, mas aléa del corto plazo, no resultan para nada eficaces. Para
crear satisfaccion hay que centrarse en factores “enriquecedores’ del trabgjo, de acuerdo

con cada persona.

Aspectos sociotécnicos que inciden en la calidad del trabajo

La calidad de vida en €l trabajo produce un ambiente laboral mas humano, trata de
cubrir las necesidades prioritarias de los trabagjadores. Busca implementar |as habilidades
més avanzadas de cada trabajador y ofrecer un buen ambiente de trabajo que los motive a
mejorar sus habilidades, la idea de los trabajadores sean los recursos humanos que seran
desarrollados y no simplemente utilizados. Mas todavia, € trabao no debe tener
condiciones demasiado negativas, no debe presionar a los empleados no debe perjudicar o

degradar el aspecto humano del trabajador, no debe ser amenazante ni demasiado peligroso.

Son abundantes los informes, manuales, procedimientos, y rutinas en una
empresa. Sin embargo, y en relacion alos puestos de trabajo gue en una empresa coexisten
y entre si se relacionan, solemos carecer de sistema de evaluacién del desempefio. Cada ino
de los individuos definirdn el éxito de diferentes maneras. Tenemos diferentes puntos de
vista a respecto. Lo que para unos es un rotundo éxito, paraotros no lo es tanto, e incluso

puede considerarlo como fracaso. Esa disparidad de opiniones, a veces antagonicas ante un
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mismo hecho, puede provocar conflictos importantes entre personas y departamentos en el

seno de una empresa. (Cerdan, 2017).

La implantacién del sistema ideal, con € que evauar la calidad del trabgjo de
cada puesto del organigrama, debe permitirnos, ademas de dicha evaluacion objetiva: fijar
objetivos particulares a cada puesto, conseguir la implicacién y el compromiso del que
ocupa €l puesto. Posibilitar 1a autoevaluacion personal de mi desempefio en todo momento.
Acceso a la evaluacion de todo aguel que le interese y esté autorizado ainformarse de la
evolucion del trabajo de cada trabajador.

Y por fin Mediciones precisas, para extraer conclusionesy evaluar objetivamente.

En este orden de ideas, Gracia, Gonzdlez y Peir6 (1993) detallan que:

La Calidad del Entorno Laboral influye en la Calidad de Vida
Laboral Psicoldgica que experimentan los trabajadores, por 1o que
es necesario atender tanto a los aspectos objetivos como a los
subjetivos en la definicion de este concepto. En concreto, siguiendo
a las caracteristicas de una organizacion que contribuyen a la
Calidad de Vida Laboral son la seguridad en €l trabajo, lapagay las
primas, y aspectos relacionados con el desarrollo de los recursos
humanos (oportunidades de formacién y de progreso, €l valor que la
organizacion otorga a la creatividad, a la participacion, y a la
existencia de una buena comunicacion). (p.163).

Por otra parte, los autores anteriormente mencionados indican que las caracteristicas
del puesto de trabgjo gque afectan a esa Calidad de Vida Laboral incluyen también aspectos
basicos como la seguridad en e puesto, las condiciones del trabgjo, y las caracteristicas del
puesto que llevan a una experiencia de trabajo enriquecedora (significativa y desafiante,

variada, que proporciona autonomiay que permite asumir responsabilidades).
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Asi mismo, Espada (2019), sefiadla que la perspectiva del entorno de trabajo

comprende o siguiente:

... € entorno de trabajo es una variable imprescindible a la hora de
atraer y, por supuesto, fidelizar €l talento. Trabajar en un entorno
agradable y adaptado a las necesidades de las personas, que nos
permita sentirnos coémodos, es fundamental para que nuestro
rendimiento no decaiga. De hecho, seguin estudios recientes, ademas
del salario, €l espacio de trabgjo se ha convertido en una de las
variables mas importantes para que los empleados decidan o no
cambiar detrabgjo. (p.2).

Dicho de otro modo, El entorno laboral saludable es uno de los factores mas
importantes en el desarrollo de una empresa. Es fundamental prestar atencion a los
elementos gque contribuyen o perjudican el bienestar del trabajador. Hoy en dia las personas
tienen en cuenta su autorrealizacion. Esto pasa por trabajar en € sector que les gusta,
desarrollar un proyecto atractivo y contar con un clima laboral adecuado en e que redizar

lastareas diarias.

Al respecto, Slocum (2009), es muy exacto a decir que los aspectos que inciden en la
calidad del trabgjo como la manera en que pueden ser utilizadas en las empresas con “el
propésito de motivar a los colaboradores, ya que esto ayuda a que los empleados de una
organizacion realicen con mayor productividad sus actividades laboraes’ (p.124)
realizadas diariamente, y de esa forma se pondra tener unos excelentes resultados tanto en

la productiva como satisfaccion en los empleados.

Los factores que influyen en la voluntad y motivacion de los trabajadores se pueden
dividir en factores externos y factores internos a la empresa. Estos Gltimos pueden ser
gestionados por la compariia, mientras que los primeros son ajenos a ésta. A continuacion,
se muestra una tabla que sintetiza a modo de introduccion, |os factores motivadores que se
van a detallar posteriormente, ya gque todas las motivaciones de los trabajadores son

internasy diferentes para cada individuo
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Los factores que influyen en la voluntad y motivacion de los trabajadores se pueden
dividir en factores externos y factores internos a la empresa. Estos Gltimos pueden ser
gestionados por |la compafiia, mientras que los primeros son ajenos a ésta. A continuacion,
se muestra una tabla que sintetiza a modo de introduccién, los factores motivadores que se

van a detallar posteriormente.

Tablal

Tabla delos factores motivador es en las or ganizaciones empresariales

Factores externos ala empresa

FactoresInternosala empresa

Factores Individuales

Dinero

Ciclo Vitd

Reconocimiento

Circunstancias personales

Trato de calidad

Promocion y capacitacion
profesiona

Formacion

Contexto socia y cultural

Recreacion laboral

Fuente: Pefia (2015) M odificado: Valor (2022)

Latabla 1 resume los factores motivadores que no son responsabilidad de la empresa
y definimos que los factores externos a la empresa son aquellos elementos gue tienen su
origen en el exterior y por lo tanto no pueden ser modificables desde dentro de la compariia.
Lo Unico que tiene capacidad de control interno es la gestion de éstos. La forma en la que
se gestione si que influye en la motivacion y satisfaccion del empleado. Y los factores
internos de la empresa son aquellos que s pueden ser modificados, corregidos y
actualizados por la misma por eso de entiende por factores internos Dentro de la empresa, a

los trabajadores le acontecen hechos que son susceptibles de cambio y gestion por parte de
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los directivos define a estos factores como resultados en los individuos. Estos factores
modifican la motivacién y la voluntad de los trabajadores a partir de implementar maneras

de recompensar diferentes modelos de conducta.

Demostrar la clase de vida laboral, que deben exigir los trabagjadores y garantizar |os
empleadores, demanda la oferta de empleos que proporcionen ocupaciones estables,
salarios satisfactorios, reduccion de jornadas de trabajo, planes recreativos y vacacionales,
planes de jubilacion, mejoras ambientales, participacion en toma de decisiones entre otras,
como indicadores basicos de un conjunto de reivindicaciones sindicales, que en efecto
conducen a elevar la calidad del bienestar humano de los trabajadores, ocupados en

distintos sectores de la produccion y € trabajo.

Politicas de estimulo

Una vez analizados los factores que favorecen que los empleados estén maéas
motivados, es interesante analizar la gestion de esos factores a través de estrategias con €l
fin de buscar la eficiencia de lacompafiiay la motivacion de la plantilla de manera paralela.
La solucién ala actividad improductiva consiste en motivar a los empleados a través de la
ganancia de objetivos y tareas concretas. Premiando |os resultados, se obtendran resultados

y empleados motivados en la busgueda de la eficacia de su trabajo y de la compariia.

En este particular, Guaviare (2021) cita Estimulos e Incentivos L aborales:

Conjunto de factores que inciden en el goce y obtencion de una
buena calidad de vida, existencia tranquila y un estado de
satisfaccion que fortalece la cultura organizacional a través de
actividades que integran al trabajador en su esfera familiar, personal
y laboral. Los incentivos pueden ser pecuniarios y no pecuniarios,
los estimulos serdn a través de obsequios O reconocimiento
simbdlico. El término Estimulos e incentivos laborales hace
referencia a estado de satisfaccion que logra € empleado en €
giercicio de sus funciones, producto de un ambiente laboral
agradable y del reconocimiento de su trabgjo, lo cua repercute en
un bienestar familiar y social (p.6)
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Las personas que se incorporan a una nueva empresa entran con un grado de
motivacion alto y este va decayendo alo largo del tiempo através de un proceso gradual, si
no se realizan correctas politicas de estimulo. Es comin que € comienzo de este proceso se
inicie con una situacion concreta que resulta desagradable para el trabajador y finalizaen la
total frustracion que con € transcurso del tiempo termina en e hundimiento laboral y
personal. A un trabajador desmotivado no se le puede motivar Unicamente a través de
factores motivadores, pero se pueden llevar a cabo politicas de estimulo. Los miembros

cualificados de la compafiia deben eliminar la desmotivacion en primerainstancia.

Factores que configuran los indices de productividad

La productividad es una medida de la eficiencia de |la empresay tiene mucho que ver
con la puesta en marcha de circuitos de produccion apropiados, |a correcta organizacion de
los diferentes elementos que configuran la organizacion y, especialmente, la optimizacion
de los recursos de todo tipo, tanto humanos como técnicos y de infraestructuras. En
principio, la productividad de una empresa o de una parte de su produccién, como podria
ser e proceso de fabricacion de uno de los articulos de su catalogo, puede calcularse

mediante una férmula: eslo que se conoce como indice de productividad.

Los indicadores de productividad son herramientas aplicadas frecuentemente en la
gestion empresarial, con el fin de evaluar €l rendimiento y la eficiencia de los procesos en
las empresas. Basicamente, sirven para medir la cantidad de recursos que utilizan las

empresas para generar un producto o servicio en particular.

A través de un control efectivo de los procesos 'y con datos fiables y actualizados, |os
indicadores de productividad permiten identificar y corregir con antecedencia, los
potenciales problemas y anomalias en las actividades de la organizacion, previniendo y

evitando perjuicios alos clientes y la propia empresa. (Oliveira, 2017).
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En este sentido, Drucker (2002) habla sobre |os objetivos de la productividad y define

los mismos de |a siguiente manera:

...atraer recursos y ponerlos a trabajar es solo e comienzo.
Lafuncion de un negocio es hacer que losrecursos se vuelvan
productivos. Todo negocio, por lo tanto, necesita objetivos de
productividad en relacion con cada uno de los tres més importantes
recursos. tierra, trabajo y capital;y tambiénenreacioncon la
misma productividad en general, medir la productividad es €l
mejor método para comparar € management de diferentes
unidadesdentro de wuna empresa, Yytambiénpara hacer
esa comparacion entre distintas organi zaciones. (p38)

El continuo mejoramiento de la productividad es una de las tareas mas importantes de
todo gerente. Estambién una de las més dificiles, pues la productividad es un equilibrio
entre una gran variedad de factores, pocos de los cuales son faciles de definir El trabagjo es
solo uno de los tres factores de laproducciéon. Y s la productividad del trabajo se
logra haciendo que los otros recursos sean menos productivos, en realidad 1o que hay es

perdida de la productividad.

Sobre este aspecto, Ramos (2016), es muy especifica al citar a Drucker (2002) dejaen
claro que “para poder controlar sus propias realizaciones un gerente necesita saber mas que
cuales son sus metas, debe poder medir su labor y sus resultados en comparacion con la
meta’ (p.1) es decir que todo gerente deberiatener lainformacion que necesita para medir
su propia labor y deberia recibirla con la suficiente anticipacion para hacer los cambios que
sean necesarios paraobtener los resultados deseados. Y estainformacion deberiair al
gerente mismo, no a su superior. Debe constituir e medio de autocontrol, no una
herramienta para el control desde arriba.

La megora de la productividad debe ser un trabajo permanente en las empresas,
Jaimes, Luzardo y Rojas (2018) encontraron que existe una correlacion mayor entre el
crecimiento de la productividad y los programas de gestién (programas que cambian €l
método de trabajo), que con las précticas de trabajo actuales. Esto significa que, s las

empresas han aplicado la mayoria de las practicas de trabajo modernas y han logrado
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grandes resultados iniciales, su mejora de la productividad, disminuye en otro momento s

no hacen otro cambio radical y exitoso.

Sabemos que |la productividad laboral hace referencia a los productos o servicios que
se han producido seguin cada factor usado. Tenemos a Sisterna, (2021) es clara en decir que
: “Podemos calcular la productividad laboral de un empleado pero también de méaquinas, de
equipos de trabajo, del capital invertido, entre otros’. Podemos decir que e objetivo
seramedir |a eficiencia de cada recurso. Sin embargo, hay una serie de factores que alteran
el rendimiento laboral. Sus efectos pueden ser devastadores para la productividad de
cualquier trabgjador o empresa, asi que los tendremos en cuenta en € andisis de
rendimiento laboral.

Tenga €l tamafio que tenga una empresa, uno de los retos continuos a los que debe
enfrentarse es conseguir una productividad laboral 6ptima por parte de sus trabajadores. En
ese sentido, Arraut (2020) indica que hay factores especialmente relevantes que la

determinan, entre ellos, resalto estos cinco:

1- Energia y Actitud personales. “La combinacion de energia y actitud de una
persona determinara en gran parte su productividad en cualquier contexto, laboral
0 no, por este motivo es esencial conseguir cuidar ambas, ya que especialmente la
segunda puede verse afectada por variables externas’. Es decir que en otros
términos podemos tomar como eemplo lo siguiente: la actitud de otros
comparieros, el ambiente fisico de trabajo, el nivel de responsabilidad, la presion
recibida, el nimero de procesos establecidos, entre otros elementos, pueden tornar

una actitud potencialmente positiva en negativa.

2- Equipamiento y Recursos. Esto no es mas que El equipamiento técnico
adecuado, asi como la formacién y monitorizacion necesarias, son
imprescindibles para alcanzar € nivel esperado de productividad en un puesto. Y,
por supuesto, hay que tener en cuenta que la escasez de este factor afectara al

anteriormente mencionado, pero también al siguiente.
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3- Objetivos: La planificacion y establecimiento de objetivos, con la dotacion
suficiente de recursos y de modo participativo, disparara la productividad laboral

siempre gue estos sean coherentes.

4- Liderazgo: En lafijacion de objetivosy su seguimiento participara, por supuesto,
el lider de equipo, de ahi que su personadlidad y edtilo influyan en la
productividad. Un lider en quien confiar, honesto y equilibrado en la supervision
puede ser el impulso perfecto para elevar la productividad en cualquier

departamento.

5- Entorno: Finamente, las caracteristicas fisicas del puesto de trabajo son
igualmente vitales para mantener la productividad laboral esperada. Desde €
mobiliario, hasta la proximidad de los compafierosy equipamiento necesarios, asi
como la luz natural suficiente o una determinada decoracion del espacio de

trabajo influyen en la productividad, segin ha quedado méas que demostrado.

Estos factores expuestos anteriormente por el autor Arraut, (2020) enlazan
directamente con el estudio que €l psicologo Fredrick Herzberg desarroll6 a mediados del
siglo XX para explicar megjor el comportamiento de los trabajadores en € trabgjo. Los
resultados que obtuvo generaron la conocida como “ Teoria de los dos factores’, ya que
apuntaba a dos grupos de elementos que determinan el comportamiento de |as personas: 1os
factores de motivacion, que ayudan a lograr la satisfaccion del individuo, y los factores de

higiene, que aluden a aguellos elementos que se echan de menos o causan insatisfaccion.

Factor es que afectan la productividad de una empresa

Actuamente, laproductividad se ha convertido en e principal problema de la
mayoria de las empresas, puesto que existen muchas situaciones internas que afectan €l
rendimiento de los empleados y que muy pocos se han detenido a solucionarlas. Por eso se
entiende laproductividad como la medida de qué tan bien funciona e sistema de
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operaciones o procedimientos de la organizacion. Es un indicador de la eficiencia y

competitividad de la organizacion o de parte de ella.

En contraposicion a las afirmaciones anteriores, Pinilla (1982) plantea una relacion
muy importante entre la satisfaccion laboral y la productividad, €l dice “por satisfaccion se
entiende la actitud general que adoptamos frente a nuestro trabajo, cuando hemos podido
resolver nuestras necesidades fundamentales y tenemos conciencia de ello” (p.110), en ta
sentido, los trabajadores necesitan que se les respete y se les trate dignamente. Necesitan
ganar lo suficiente para vivir decorosamente, para alimentarse, vestirse y tener recreacion,
pero no solo el individuo, sino también su familia. Necesitan que se les den condiciones de
trabajo saludables, que se les brinde prestaciones sociales para la solucion de problemas
gue se les presenta en sus hogares. Los empleados necesitan aprender constantemente a
trabajar mejor y gercitar sus capacidades frente a responsabilidades crecientes.

Desde esta perspectiva, Herrera, Granadillo y Torres (2018), hacen referencia a los
factores que afectan los indices de productividad de una empresa y que repercuten
gravemente en los resultados de |as empresas por ende explica que:

Muchas empresas concentran sus jornadas laborales entre 10 y 12
horas diarias con la finalidad de obtener mejores resultados, Falta
de capacitacion laboral, Uno de los problemas principales que
reduce € indice de productividad en las empresas es la fata de
capacitacion del personal, Actividades multitareas, Erréneamente se
compara la productividad, con la capacidad de poder trabgjar en
varias actividades a la vez. Periodos de descanso cortos, Ademés de
las excesivas jornadas laborales, muchas empresas limitan los
periodos de descanso. Malas condiciones laborales, Las bases que
sustentan la productividad y el funcionamiento de una empresa, se
crean a partir de las condiciones laborales en las que se desarrolla el
persond. (p.3).

Y a hemos visto anteriormente laimportancia de la productividad en una empresa es
fundamental. Por otra parte, tenemos a Jmeénez (2022) indica que: “Muchos lideres se

preguntan como se puede aumentar la productividad en la empresa. Buscan métodos para

medir la productividady formas de elevarla. No obstante, lo primero que debemos
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identificar son los errores que podemos encontrar por el camino. Los fallos méas habituales

en la busqueda de la productividad empresarial son los siguientes”:

1-

La falta de informacion: La capacitacion de personal, cuando es insuficiente, crea
muchos problemas. No es solo una cuestion de tiempo en gjecutar tareas. Es decir,
el aprendizaje continuo es clave para no caer en este error. Los empleados
deben actualizarse en nuevas dindmicas, métodos y herramientas para estar en
contacto con la realidad de su sector. Y las empresas, por supuesto, deben fomentar

y facilitar que sus equipos aprendan y se modernicen.

Jornadas Laborales Extensas. Cuando nos preguntamoscémo aumentar la
productividad de la empresa pensamos que mas horas equivale autométicamente a
més productividad. Esto no es asi. De hecho, pasar 10-12 horas seguidas de trabajo
es una fuente de cansancio que puede empujar a los empleados al burnout o

"sindrome del trabajador quemado”.

El Multitasking: Otro mito dificil de derribar es e que considera que la capacidad
multitarea es buena para la productividad. En realidad, estar pendientes de més de
una tarea a la vez reduce nuestra capacidad de concentracion. Y sin concentracion
es mas dificil ofrecer un resultado excelente y que marque la diferencia. Hay
gue distribuir las cargas de trabajo de forma equitativay calendarizar las entregas de
proyectos con espacio suficiente entre si. En roles como un coordinador de equipos
la habilidad multitasking es necesaria, pero en su justa medida.

El clima Laboral: Pero lamala relacion entre compafierosy la frustracion ante un
lider que no sabe dirigir afectan mucho a la productividad. Factores ambientales
como €l lugar de trabgjo (falta de luz y espacio) también influyen. Megjorar €l clima
laboral requiere de mucha comunicacion, critica constructivay la capacidad de ser
justos con todos los miembros del equipo. Es una tarea complicada pero su impacto
en e bienestar de los empleados y, en consecuencia, su productividad es muy
elevada.



5- La falta de promocién interna: Un trabajador necesita retos para motivarse.
Estimulos que le permitan superar barreras y llegar a nuevas metas. La empresa
debe disefiar planes de carrera adaptados a cada perfil laboral que sirvan de guia

para que |os empleados puedan prosperar en su puesto.

Los autores hacen énfasis en los principales aspectos que afectan directamente la
productividad de una empresa, y que no se deben hacer, Para que € personal mejore €
nivel de productividad, es deber de la empresa brindarle e ambiente y los recursos
necesarios para el desarrollo de sus tareas |los cuales no solo favoreceran a la organizacion,
sino que también propiciaran el crecimiento profesional de los empleados, la motivacion y

el compromiso.

Bases L egales

Las bases legales son documentos oficiales que previenen tanto a la marca como al
participante de todas las acciones relacionadas a una promocion online. A través de este
tipo de documentos se detallan varios aspectos legales. EI Marco Legal que sustenta este
estudio esta relacionado con la gestion del Impacto De La Motivacion Laboral En Los
indices De Productividad, por ser este el objeto de estudio en la presente investigacion, Se
citan como fundamentos legales. la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,
La Ley Orgéanica de los Trabajadores y Trabagjadoras y la ley Organica de Prevencion,
Condicionesy Medio Ambiente de Trabajo. A continuacion, se presenta el marco legal que

sustenta &l presente estudio:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Esla Carta Magna vigente en Venezuela, adoptada € 15 de diciembre de 1999, y €
15 de febrero de 2009, le fue introducida la Enmienda N.° 1. Fue impulsada por Hugo
Chévez, recibiendo un gran respaldo de diversos sectores y e rechazo de los partidos

tradicionales. El presidente de la Republica y sus seguidores la [laman la Constitucion
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Bolivariana, por inspirarse en los ideales de SiménBolivary su ideologia €
Bolivarianismo, ademas establece € inicio de la Quinta Republica de Venezuela. El Origen
de la Congtitucion se remonta a 2 de febrero de 1999, en la toma de posesion como
Presidente Constitucional de la Republica de Venezuela en el Capitolio Federal reunido el
Congreso Nacional Hugo Chavez pronuncio el juramento de ley. Gaceta Oficial del jueves
30 de diciembre de 1999, Numero 36.860

En este orden de ideas € Articulo 87 de la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (1999) sefialalo siguiente:

Toda persona tiene derecho a trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizaré la adopcién de las medidas necesarias a los fines
de gue toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le
proporcione una existencia dignay decorosay le garantice el pleno
gjercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La
ley adoptara medidas tendentes a garantizar el gercicio de los
derechos laborales de los trabgjadores y trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no serd sometida a otras
restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o patrona
garantizard a sus trabgjadores o trabgjadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado
adoptara medidas y creard instituciones que permitan €l control y la
promocion de estas condiciones. (p.30)

Se considera que el derecho al trabajo y lairrenunciabilidad a los derechos laborales
en la Republica Bolivariana de Venezuela, vela por satisfacer |as necesidades més béasicas
del individuo a proveerle estabilidad laboral, ademés de que € trabgjo le proporcione un
modo de vida digno. Estas etapas van ilustrando de forma ascendente la jerarquia de
necesidades que plantea Maslow. Pese a que € bienestar que aboga este articulo de la carta
magna para los trabajadores no se considera comunes denominadores al bienestar y la
motivacion, aungue multiples incidencias poseen, o a menos la idea del bienestar es una
necesidad insatisfecha que impulsa a ciudadano a pertenecer a la comunidad, trabajadora,
obrera, sindical o administrativa en laque este se sienta més a gusto.
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En este sentido € articulo 90 de la Constitucion de la republica Bolivariana de

Venezuela (1999) indica que:

Lajornada de trabajo diurna no excedera de ocho horas diarias ni de
cuarenta y cuatro horas semanales. En los casos en que la ley lo
permita, la jornada de trabagjo nocturna no excedera de siete horas
diarias ni de treinta'y cinco semanales. Ningun patrono o patrona
podra obligar a los trabajadores o trabgjadoras a laborar horas
extraordinarias. Se propendera a la progresiva disminucion de la
jornada de trabajo dentro del interés social y del ambito que se
determine y se dispondra lo conveniente para la mejor utilizacion
del tiempo libre en beneficio del desarrollo fisico, espiritual y
cultural delos trabajadoresy trabajadoras. (p.32)

En este articulo se habla de la jornada laboral, su duracion diaria como semanal,
habla sobre las horas extraordinarias que ninguna persona esta obligada a trabajarlas de las
horas de esparcimiento, y de las vacaciones, es decir que esta sustentado en la ley que
ningun trabajador in embargo, el hecho de que €l personal trabaje mas, no quiere decir que
sea mas productivo. Al contrario, € cansancio produce blogueos mentales que afectan por
completo la productividad. No se trata de la cantidad de tiempo que tu personal invierta,
sino de la calidad de sus resultados. Administra € tiempo de forma adecuada
implementando actividades que los ayuden a eliminar € cansancio, despegjar la mente y, al
mismo tiempo, mantenerlos interesados en desempefiar correctamente su puesto.

Ley Organica Del Trabajo, Los TrabajadoresY Las Trabajadoras (2012)

La Ley Organica del Trabgo surgi6 como consecuencia de las importantes
contradicciones surgidas con lainstauracion del modelo neoliberal, que en Venezuelavivié
su momento de mayor intensidad a partir del afio 1989. La ola privatizadora de entonces,
entre otras medidas econdmicas de gran impacto social, impulsd una serie de luchas
sociales que llevaron a reordenamiento de una serie de reglamentaciones dispersas en
diversas normas de distinta categoria, remozando de esta manera e contrato social

existente.

37



Articulo 312 de la Ley Organica Del Trabajo, Los Trabajadores Y Las Trabajadoras (2012)

expresa que:

El trabgjador y la trabgjadora tienen el derecho a la formacion
técnica y tecnolégica vinculada a los procesos, equipos Yy
maguinarias donde deben laborar y a conocer con integralidad el
proceso productivo del que es parte. A tal efecto, los patronos o
patronas dispondran para e trabgjador y la trabgjadora cursos de
formacion técnica y tecnol 6gica sobre las distintas operaciones que
involucran a proceso productivo. (p.195)

En ta sentido, este articulo trae la disposicion que todos los trabagjadores y
trabajadoras de una empresa, tienen el derecho hacer capacitados antes y durante su jornada
laboral, con el cumplimiento de este articulo los patronos deben de dar a sus trabajadores
cursos formacion técnica 'y tecnol 6gica sobre las distintas actividades que lo involucran en
todo el desarrollo del proceso productivo, no se trata de formar por formar, o hacer un curso
porque lo subvencionan, hay que elegir cuidadosamente tanto a las personas que formamos
como €l contenido de la formacién que van a recibir. Las personas elegidas deben estar
motivadas para aprender y el contenido de los cursos tiene que resultar adecuado al trabajo
que desarrollen o vayan a desarrollar. Y asi tener unos resultados positivos y éptimos en

cada producto terminado.

Articulo 189 Aprovechamiento del tiempo libre y turismo social de la Ley Organica
Del Trabgjo, Los Trabajadores Y Las Trabajadoras (2012) indica que:

Los patronos y las patronas facilitardn en lo posible que dentro del
tiempo de vacaciones €l trabagjador o la trabajadora, sus familiaresy
dependientes puedan utilizar e tiempo libre, creando programas de
turismo y entretenimiento de carécter social, deportivo y otros de
similar naturaleza. Se tomardn en cuenta los acuerdos que se
realicen con las organizaciones sindicales, los consgos de
trabgjadores y trabgadoras, consegjos comunales y cuaquier otra
institucion que tenga como finalidad facilitar una mejor calidad de
vida alos trabajadores, las trabgjadoras y sus familias. (p.148)
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Este articulo hace referencia que laidea principal de este parte es que los trabajadores
tengan unas vacaciones agradables junto a su familia, de ser posible con actividades
culturales, deportivas, entre otros, debiendo colaborar en ello € patrono ademés de los
sindicatos, consegjos comunales y cuaesquiera otras instituciones que tengan por objeto
mejorar la calidad de viday estabilidad emocional de cada trabajador. Este es el sentido del
articulo 189 y nos hace pensar que con toda esa ayuda € trabajador regresara optimista y

con las fuerzas redobladas |o cual es bueno parael y paralaempresa.

L ey Orgéanica de Prevencién, Condicionesy Medio Ambiente de Trabaj o (2005)

Surgié en la Republica Bolivariana de Venezuela como una normativa derivada a la
Ley Marco de Seguridad Social que incluye, ademas de una gama de cotizaciones que
todavia se encuentran vigentes, una serie de normas gque deben adoptar las empresas con €l
propésito de preservar laintegridad fisicay salud de sus trabajadores, el mejoramiento de
medidas de seguridad en las instalaciones de la empresa, determinacion de los procesos
peligrosos, capacitacion a los trabgjadores, prevencion de accidentes de trabgo,
enfermedades ocupacionales y responsabilidad de |a empresa antes infortunios laborales.

Articulo 11. Aspectos aincorporar en la Politica Nacional de Seguridad y Salud en €l
Trabajo de Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabgo
(2005).

La Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo deberd
incluir, entre otros, |os siguientes aspectos:

1. El establecimiento y aplicacion de la normativa en materia de
seguridad y salud en el trabajo, utilizacion del tiempo libre,
descanso y turismo social.

2. Lainspeccion y supervision de las condiciones y medio ambiente
de trabajo, asi como los mecanismos y politicas de coordinacion y
cooperacion entre los Organos y entes competentes en el &rea de
prevencion, salud y seguridad en e trabagjo y de utilizacion del
tiempo libre, descanso y turismo social a nivel nacional, regional,
estadal, municipal.

3. La formacion, educacion y comunicacion en relacion con la
promocion de la seguridad y salud en € trabajo, y la prevencion de
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los accidentes y las enfermedades ocupacionales, asi como la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social,
para € mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores y
trabgjadoras y sus familiares como valor agregado a trabgjo.

4. La promocion de la organizacion de trabajadores y trabajadoras,
empleadores y empleadoras, trabgadores y trabgadoras con
discapacidad laboral y de otros grupos sociales, para la defensa de
lasalud en € trabgo.

5. El amparo y la proteccion de los trabgjadores y trabajadoras que
actien individual o colectivamente en defensa de sus derechos.

(p-2)

De tal manera, este articulo se basa que este es un conjunto de objetivos, accionesy
metodologias para prevenir y controlar factores y condiciones de riesgos, es decir Toda
empresa debera elaborar e implementar un programa de seguridad y salud en e trabagjo,
adecuado a su realidad, este programa debe estar conformado por profesionales de las
distintas disciplinas, en €l area de seguridad y salud en €l trabajo quienes gozaran de
independencia y autonomia respecto a las partes. Los Servicios de Seguridad y Salud en €l
Trabgjo son gratuitos para los trabgjadores y las trabajadoras del patrono, patrona, o
cooperativas y otras formas asociativas de carécter, comunitario de caracter productivo o de

servicios.

Por otra parte, € articulo 53 Ley Organica de Prevenciéon, Condiciones y Medio

Ambiente de Trabajo (2007) expresa que:

Derechos de los Trabajadores. Los trabgjadores y las trabajadoras
tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para €l pleno gercicio de sus facultades fisicas
y mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y
bienestar adecuadas. (p.10)

Este articulo, se basa en los insumos de trabajo que son aquellos equipos usados por
el trabajador para su proteccion fisica, a gecutar una determinada tarea, en el cargo que
desempefia en el proceso productivo. Deberan garantizar condiciones seguras y comodas al
trabajador en la actividad laboral. Estos equipos deben tener certificaciones de calidad de

acuerdo a las Normas Venezolanas COVENIN vigentes. En caso de no existir la norma
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para un equipo, deben suministrar un certificado de calidad de conformidad con la Normas
internacionales o en su defecto, con la norma de su pais de origen, donde se especifique que

cumple con los requisitos minimos de seguridad para el cual fue disefiado.
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

El instante en que se concibe una investigacion, consigo atraen una serie de
procedimientos definidos por técnicas, instrumentos, estrategias para € estudio a
desarrollar. Seguin la perspectiva de Balestrini (2006) plantea el marco metodol 6gico como:

El conjunto de procedimientos légicos, tecno-operacionales
implicitos en todo proceso de investigacion, con e objeto de
ponerlos de manifiesto y sistematizarlos, a proposito de permitir
descubrir y analizar los supuestos del estudio y de reconstruir 10s
datos, a partir de los conceptos tedricos convenciona mente
operacionalizados (p.125).

La serie de sistemas y procedimientos fundamentales para el adecuado proceso de
construccion y ensamblaje del marco metodoldgico, son conocidas por la capacidad de
describir y analizar los supuestos planteados en € estudio, dentro de sus competencias
también se halla la capacidad de reconstruir datos a partir de los conceptos tedricos
universalmente aceptados. Estos procesos de investigacion tienden a ser rigurosos y

exigentes para otorgarle la mayor credibilidad al objeto de estudio.

Naturaleza de la investigacion

Disefio de investigacion

A partir de la definicion de Palella y Martins (2010), afirma que e disefio no

experimental puede comprenderse por |a técnicaimplementada para estructurar el método y

regimientos a seguir con respecto al objeto estudiado.
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es e que se redliza sin manipular en forma deliberada ninguna
variable. El investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan en
su contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego
analizarlos (p.87).

El disefio de la investigacion sera experimental o no experimental, en e caso de la
empresa Aguas Poseidon, C.A. las variables no seran manipuladas por los autores, ya los
hechos estan plasmados en los registros de control de la organizacion. La data es presentada
en tiempo un contexto real para, estudiado y ser asi €l autor capaz de deliberar en su linea

de investigacion las técnicas de recol eccion de datos a aplicar.

Tipo deinvestigacion

Lo que acepta Arias (2006) como uno de los tipos de investigacion serefiere a:

Lainvestigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccion
de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos (datos primarios), sn manipular o
controlar variable alguna, es decir, € investigador obtiene la
informacién, pero no altera las condiciones existentes. De ali su
caracter de investigacion no experimental.

Estainvestigacion obtuvo distintos tipos de niveles dentro de las cuales
una de ellas es la investigacion de campo, que esta consistio principalmente en
la accidn de tomar riendas en la recoleccion de datos, todas hechas directamente
en el campo de estudio y la ventaja que estas permiten es no poder manipular la
informacion de los hechos acontecidos, siquiera se puede controlar ninguna
variable, estas caracteristicas son las que someten a la investigacion del campo

a ser detipo no experimental.



Nivel deinvestigacion

La naturaleza de la investigacion a aplicar es de caracter descriptivo, siendo asi,
Carrasco (2005) expone que:

La investigacion descriptiva responde a la pregunta ¢cémo son?
¢donde estan? ¢cuantos son? ¢quiénes son? etc: es decir, nos dice y
refiere sobre las caracteristicas, cualidades internas y externas,
propiedades y rasgos esenciales de los hechos y fenébmenos de la
realidad, en un momento y tiempo histérico concreto, histérico y
determinado (p.41).

Surge el nacimiento de diversas interrogantes en e momento que € investigador
inicio €l proceso de busqueda, pero cada uno de estos factores ya existentes, no son
resultado de experimentos, sino condiciones que para el entorno incluso podrén apreciarse
como naturales. Lafinalidad de este tipo de investigacion fue llevar acabo e conocimiento
através de investigaciones hasta e més minimo detalle y tomar como objeto de estudio las

variables que se presentaron con lafinalidad de llevar acabo la investigacion presente.

Por otra parte, con respecto a la teoria de nivel de investigacion, Noguera Ramos

(2003) expresa que:

Consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes mediante la descripcion exacta de las actividades,
objetos, procesos y personas. Pero lainvestigacion descriptivano se
limita a la mera recoleccién de datos, la meta de los investigadores
competentes es la prediccion e identificacion de las relaciones que
existen entre dos 0 mas variables (p.30).

Con la teoria antes mencionada se pudo alcanzar hasta e mas minimo detalle con
respecto a situaciones, costumbresy actitudes predominantes de cada uno de los individuos,
este método consistié en el acance de metas mediante la cual dicha investigacion fue
disefiada meticulosamente para cada una de las variables que influyeron en el objeto antes

mencionado. Ademas de las competencias descriptivas, esta linea a posterior también



ofrece las bondades de la prediccién mediante la identificacion de relaciones existentes

entre 2 (dos) o mas variables.

Poblacion y muestra

Poblacién

En este orden de ideas, Hurtado y Toro (1998), son puntuales al sefidar que la
“poblacion es € total de los individuos o elementos a quienes se refiere la investigacion, es
decir, todos los elementos que vamos a estudiar, por ello también se le llama universo”.
(p.79). Por lo tanto, se asumi6é que la poblacion es e conjunto que llamamos universo,
puede limitarse a un entorno determinado, pero desde el macro, el concepto pertenece a

conjunto que conforma al todo.

En e caso de esta investigacion, la poblacion estuvo integrada por una totalidad de

seis (6) trabgjadores, que va arepresentar lamismatotalidad de la muestra.

Muestra

Para De Barrera (2008), el concepto de muestra viene comprendido por el tamafio

de su poblacién:

La poblacion es tan grande o inaccesible que no se puede estudiar
toda, entonces e investigador tendrd la posibilidad de seleccionar
una muestra. La muestra no es requisito indispensable de toda
investigacion, eso depende de los propositos del investigador, €l
contexto, y las caracteristicas de sus unidades de estudio (p.141).

Cuando la poblacion esinfinita o excesivamente grande, en términos de objetividad o

factibilidad financiera asumir como objeto de estudio a todo el universo existente serd un
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despilfarro de tiempo y recursos, por consiguiente, se tomara una muestra prudente la cual
sera lo suficientemente competente como para sustentar la meta del estudio con bases de
estudio. Todo dependera a los propositos y fines del investigador, pues la muestra no es

requisito indispensable para lainvestigacion.

Como es una poblacion finita, se procedio a estudiar € total de poblacion la cual

estuvo compuesta por seis (6) trabajadores de la empresa antes mencionada.

Por todo o antes expuesto, se muestra mediante una tabla donde se evidencia que la

poblacion de laempresa de estudio esigual alamuestra:

Poblacion Seis (6) Trabajadores

Muestra Seis (6) Trabgjadores

Fuente, Valor (2022)

Técnicas einstrumentos der ecoleccion de datos

La estructura de la investigacion se vio comprendida en |a técnicas implementadas
para la recoleccion de datos, estas técnicas se iran amalgamando de acuerdo a la naturaleza
de la investigacion y la meta que posee € investigador con respecto a hallazgo a
demostrar, se basd en las actividades y procedimientos que marcaron las pautas para la
restructuracion y organizacion del objetivo de estudio, gracias a estos implementos la
organizacion para la cual fueron aplicados en la misma se hace adecuado a la presente
investigacion basado a los autores antes mencionados. (Hernandez; Fernandez; Baptista,
2010).

En este mismo sentido Sabino (2000) comprende por instrumento a “Cualquier
recurso que se vale € investigador para acercarse a los fendmenos y extraer informacion.”
(p.145). El estudio de los fendmenos expresados dentro de la investigacion estuvo en las

diversas naturalezas, y es en donde la funcion del autor es cumplir a cabalidad con las
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competencias requeridas para demostrar el conocimiento, la resolucién o al menos la causa

del problema planteado.

Observacion

La aplicacion de la técnica se basd en la antigliedad, cuya fecha de primeras
aplicaciones es desconocida. Esta técnica adquiere utilidad desde su concepcion, para
Pardinas (2005) “Observacion significa también e conjunto de cosas observadas, €
conjunto de datos y conjunto de fendmenos. En este sentido, que pudiéramos |lamar
objetivo, observacion equivale a dato, a fendmeno, a hechos’ (p.89). Pues aporto a dicha
investigacion la percepcion del hombre con respecto al estudio... Donde el hombre expresa
el entorno que le rodea y somete a juicio propio sus sentidos mediante su uso sisteméatico
para la obtencién de datos, este recurso investigativo tiende a proveer datos de orden

subjetivo con respecto alarealidad experimentada por cada individuo.

Revisiéon documental

Asi mismo expone Valencia (2008) las competencias que demuestra como recurso

de investigacion:

La revision documental permite identificar las investigaciones
elaboradas con anterioridad, las autorias y sus discusiones; delinear
el objeto de estudio; construir premisas de partida; consolidar
autores para e€laborar una base tedrica; hacer relaciones entre
trabajos; rastrear 3 preguntasy objetivos de investigacion; observar
las estéticas de los procedimientos (metodologias de abordaje);
establecer semejanzas y diferencias entre los trabajos y las ideas del
investigador; categorizar experiencias; distinguir los e ementos mas
abordados con sus esquemas observacionales; y precisar ambitos no
explorados (p.2).

La etapa que requiere de cualidades con respecto a ser meticul0so se represent6 en
la revision documental, pues esta se encargd de auditar la data que entra al estudio para

evitar que esta se infle de forma innecesaria y evitando contracciones con respecto al
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rendimiento de la misma, se encargd de la observacion en cuanto al respeto de las

estrategias metodol 6gicas y se enfoco en el problema de estudio dentro de la organizacion.

Encuesta

Por consiguiente, Trespalacios, Vézquez y Bello (2005), comprenden por encuesta:

...instrumentos de investigacion descriptiva que precisan
identificar a priori las preguntas a redizar, las personas
seleccionadas en una muestra representativa de la poblacién,
especificar las respuestas y determinar € método empleado para
recoger lainformacion que se vaya obteniendo (p.96)

La Herramienta fundamental se basb en la estadistica descriptiva, pues sin la encuesta
la carencia de datos objetivos causo vertiginosamente caidas en la credibilidad del
proyecto, la encuesta también es una herramienta bastante décil, que permitié a través de
distintos medios de su aplicacién, bien sea via personal, telefonica, web. Este conjunto de
modalidades permitié a investigador aplicar su estudio de forma exhaustiva y de forma
masiva, ya que al distribuirlo ala poblacion estudiada solo queda de parte del investigador
concluir sus resultados.

Guia de observacion

En consecuencia, Navarro (2013), considera que para la aplicacion de esta guia:

Una de estas alternativas consiste en la utilizacion de una escala de
calificacion, la cual se compone de pardmetros, previamente
establecidos por el observador y en los cuales fijard su mirada.
Estos pardmetros agrupados, en una lista de cotgo y empleada
como guia de observacion proporcionan a observador, la
oportunidad de valorar de forma cualitativa y cuantitativa, €
desempefio del docente observado.



La guia de observacion estd compuesta de sistemas y procesos deterministicos
capaces de prever a la investigacion data lo suficientemente segura y creible para €l
investigador, este sistema consto de parametros agrupados en una lista de cotgjo, 1o que
fungieron como guia de observacion para e observador, una vez aplicadas estas técnicas se
aprecio la incidencia de ambos paradigmas de acuerdo a la naturaleza del estudio, més esta

herramienta permitié tomar informacion de ambos paradigmas.

Cuestionario

El cuestionario permitio determinar la respuesta a ciertas interrogantes mediante
preguntas, y €l alcance de este instrumento no estuvo limitado a una sola variable, pues €l
cuestionario podra poseer un orden determinado de preguntas capaces de condicionar las
respuestas encaminando o parcializando el resultado o simplemente haciendo una busqueda
imparcial capaces de obtener respuestas objetivas del objeto a estudiar (Hurtado, 2000).

Fichaje

Segun Lucarelli y Correa (1993) se acepta como fichaje a “esta técnica puede dar
lugar a nuevas organizaciones del tema que se estudio, a través de las relaciones que se
establecieron con otros fragmentos fichados. Se pudo confrontar informacion y puntos de
vista, diferenciar datos, complementar otros’ (p.98). A través de la recoleccion de datos
esta técnica aparto fragmentos pertinentes al objeto de estudio, es capaz de someter en tela
de juicio ainvestigaciones previas de acuerdo alo archivado, incluso la complementacién y

contraste de datos también se hallan validos dentro de estaidea.

Estrategia metodoldgica

En la organizacion Aguas Poseidon, C.A. ubicada en Valencia, Estado Carabobo se
aplicaron las estrategias metodol 6gicas pertinente para hallar respuesta a la pregunta que
dio inicio atoda lafaena investigativa, la informacion sera representada en 3 (tres) cuadros

netamente descriptivos con |as estrategias de cada variable estudiada.
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Objetivo General: Analizar e impacto de la motivacion laboral en los indices de productividad en la empresa Aguas
Poseidon C. A., ubicada en Vaencia, Estado Carabobo, como factor que elevalacalidad del trabgjo.

Objetivos Dimension | Definicién Indicadores items Instrumento Fuente
-Desempefio
Sueldos -Observacion
-Productividad
-Revision
| dentificar Implicacion del -Puntualidad documental Departamento
tipos de factor humano de recursos
motivacion Motivacion | através del -Encuesta humanos de la
laboral laboral reconoci miento - empresa Aguas
predominantes en |os procesos Responsabilidad | -Guiade Poseidén, C.A.
en laempresa internosdela | Bonificaciones observacion
estudiada organizacion -Cargo
-Fichaje
-Jerarquia
-Especializacion _Cuestionario
Ascensos -Tiempo en la
compafiia
-Liderazgo

Fuente: Valor (2022)
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Objetivo General Analizar el impacto de lamotivacion laboral en los indices de productividad en la empresa Aguas Poseidéon
C. A., ubicadaen Vaencia, Estado Carabobo, como factor que elevala calidad del trabajo.

Objetivos Dimension | Definicion Indicadores | items Instrumento | Fuente
-Presentacion
Producto Homogeneidad | -Observacién
terminado Personal operario
Precisar los Esd resultado final -Operatividad | -Revision delaempresa
aspectos que obtenido de una serie documental | Aguas Poseidon
inciden en la de tareas donde al CA
calidad del Calidad del | terminar lamisma se Velocidad -Encuesta
trabajo del trabgjo deben tomar en cuenta | ; empo de
personal dela los siguientes factores: entrega -Productividad -Guiade
empresa objeto Etica, producto observacion
de estudio terminado, tiempo de _Dinamismo
entrega, cumplimiento -Fichagje
de normas. I
) -Cumplimiento
Eticalaboral | de normas _Cuestionario
-Capacitacion
-Induccion

Fuente: Valor (2022)
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Objetivo General: Analizar €l impacto de lamotivacion laboral en los indices de productividad en la empresa Aguas
Poseidon C. A., ubicada en Valencia, Estado Carabobo, como factor que elevala calidad del trabgo.

Objetivos Dimension Definicion Indicadores | items Instrumento | Fuente
-Despacho

Son aquellos | Volumende | -Nivel de -Observacion
Caracterizar los datos en los ventas reposicion
factores que quela -Revision
configuran los organizacion -Periodicidad documental
indices de ) mide el -Reposicion de Departamento
productividad de Indices de desempefio de insumos -Encuesta de finanzas de
lostrabajadoresde | Productividad | la planta: Volumende | -Reposicion la Aguas
laempresa Aguas Volumende | desperdicios | de maquinarias -Guiade Poseidon C. A
Poseidon C. A., venta, -Reposiciénde | observacion
ubicadaen volumen de equi pos
Vaencia, Estado desperdicio, -Fichagje
Carabobo volumen de —

ingresos, -Fc";\cturau on

desempefio _VoI umende | -Lineadecrédito | Cuestionario

ingresos

-Inversion

Fuente: Valor (2022)
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CAPITULO IV

ANALISISE INTERPRETACION DE LOSRESULTADOS

El presente capitulo esta orientado a presentar |os resultados derivados del andlisis de
la informacion recabada con la aplicacion de una encuesta a los trabajadores de la empresa
de estudio, que son estos los que estén relacionados con e proceso, presentacion y
desempefio del impacto de la motivacién labora en los indices de productividad en Aguas
Poseidon c.a valencia estado Carabobo.

Una vez obtenida la informacion, mediante del instrumento y |as respuestas emitidas
por los trabgjadores que conformaron la poblacion y muestra en estudio, se procedié a la
tabulacion y andisis de datos, para ello se exponen a través de representaciones
porcentuales donde se aprecia la frecuencia de respuestas emitidas por los trabajadores,

utilizando |a estadistica descriptiva.
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Presentacion y Andlisisdelosresultados

Tabla de Datos general por un sistema de barras por centual:
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Andlisisindividual cuantitativo de cada items

1- ¢Considera usted quela entidad, aplica algun instrumento de motivacion
laboral?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

PREGUNTA 1

ESI ENO mColumnal

Andlisis: Podemos observar en la gréfica que el ochenta (80) porciento su respuesta
fueron afirmativas y el veinte (20) porciento fueron de forma negativa por motivos que
cada diala empresa va creciendo en forma exponencial.

La motivacion laboral es algo que va mas alla de los programas de incentivos para
empleados. El éxito de una empresa esta directamente relacionado con e nivel
de motivacion laboral de sus trabagjadores. Y es que ellos son e verdadero motor del oficio
y los que, finalmente, haran que nuestra empresa triunfe o fracase. Razén de més para velar
por gue se sientan comodos y para implantar politicas de Recursos Humanos que apunten a
éxito y estabilidad.
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2- ¢Tieneusted conocimiento, en cuanto a s se aplica evaluacion de desempefio?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

PREGUNTA 2 PREGUNTA 2

ESI mNO Columnal

Analisis: Segun por la entidad de trabajo el ochenta (80) porciento respondié de
formaafirmativay el otro veinte (20) por ciento de forma negativa, por desconocimiento de
esta evaluacion por parte de los trabajadores, y una falta por parte de la instituciéon por no

tener un control previo de lamisma.

La evaluacion del desempefio es la herramienta que permite solucionar una de las
tareas mas importantes del departamento de Recursos Humanos. medir €l talento, Sin
embargo, €l concepto y los métodos han variado a lo largo del tiempo para afiadir aspectos
como las habilidades, aptitudes, relaciones con compafieros, responsabilidad y cualquier

variable relacionada con el desempefio.
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3- ¢Dentrodelaentidad, existe un control de puntualidad del per sonal?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
PREGUNTA 3

ES| EmNO Columnal

Anadlisis. En esta pregunta el cien (100) por ciento de los trabajadores estan de

acuerdo que existe dentro de la empresa un control de puntualidad del personal.

La asistenciay la puntualidad de los empleados son muy importantes para cualquier
empresay larazon es muy simple: estas impactan directamente en la productividad. Si un
empleado esta a tiempo en su lugar de trabajo podraplanear y egecutar sus actividades
diarias llevandolas a cabo de forma satisfactoria mientras que un empleado que no dedique
las horas necesarias a la empresa y falte constantemente a su lugar de trabajo dificilmente

logre cumplir con sus objetivos a tiempo.
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4- ¢Dentro dela Organizacion, existe un manual de descripcién de car gos?

50%
40%
30%
20%

10%

0%
PREGUNTA 4 PREGUNTA 4

ES| ENO Columnal

Analisis: En funcion ala pregunta mencionada se pudo observar que los trabajadores
gue €l cincuenta (50) por ciento de los trabajadores encuestados respondieron de manera
afirmativa y en cambio cincuenta (50) por ciento restantes respondié negativamente, es
decir que hay un desequilibrio ya que la mitad de los trabajadores desconoce del manual de
descripcion de cargos.

El Manual de Descripcion de cargos es una herramienta administrativa que describe
las actividades (tareas) y las responsabilidades de |os puestos que existen en la institucion,
asi como también sus interrelaciones internas y externas, €l perfil que se requiere para
aspirar aun puesto.
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a1
1

¢Conoce usted, cuales son los pasos para ascender de cargo, dentro de la

organizacion?

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
PREGUNTA 5

ESI mNO Columnal

En este item podemos observar que un sesenta (60) por ciento conoce |os pasos para
el ascenso de cargo de forma afirmativa mientras un cuarenta (40) por ciento desconoce de

formanegativay suelen estar sin importancia dentro de la organizacion.

En todas las organizaciones de trabajo existen factores comunes para la ascension de
un cargo de los cual es podemos mencionar |os siguientes:

Cumple tus objetivos a corto y largo plazo
No dejes de formarte

Sé buen compariero

Asume todas tus tareas y responsabilidades
Ten una actitud y aptitud favorable

Sé creativo

Sé proactivo

Analizay mide |os resultados
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6- ¢Tiene usted conocimiento, sobre como estd compuesta la estructura
organizativa del sitio donde labora?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

PREGUNTA 6
ESI mNO Columnal

Andlisis: En este item el ochenta (80) por ciento de los trabajadores respondieron de
forma afirmativa 'y el veinte (20) por ciento restantes respondieron de forma negativa, se
puede observar la fata de interés de parte del trabajador como e departamento de recursos
humanos, por no hacerle seguimiento a los trabajadores para que conozcan la estructura

organizacional de lamisma.

Si bien no es un componente que se puede identificar inmediatamente al observar una
institucion, la estructura organizacional si representa el cuerpo de esa entidad, es el sostén
del cua se entretgjen las relaciones entre areas funcionales, departamentos, unidades,

puestos de trabajo y demas divisiones de las que dispone una organizacion.
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7- ¢Tieneusted conocimiento, acercade s laentidad lleva un control de
productos ter minados?

100%
90%
80%
70%
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40%
30%
20%
10%

0%

PREGUNTA 7

ESI EmNO Columnal

Andlisis. Segun € item N°7 a momento de redlizar la encuesta los trabajadores
respondieron en su cien (100) por ciento que, Si conocen este control impecable, siguiendo
los lineamientos de S.G.M. (SISTEMA DE GESTION DE MANUFACTURA).

El control operativo aconseja mantener las existencias a un nivel apropiado, tanto en
términos cuantitativos como cualitativos, de donde es |6gico pensar que € control empieza
a gercerse con antelacion a las operaciones mimas, debido a que, si compra s ningun
criterio, nunca se podra controlar €l nivel de los inventarios. A este control preoperativo es

gue se conoce como Control Preventivo de producto terminado.
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8- ¢Considera usted, que el tiempo de entrega, cumple con los planificado por
empresa?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
PREGUNTA 8

ESI ENO Columnal

Analisis: En la pregunta antes mencionada, se pudo observar que € cien (100) por
ciento de los trabajadores estan de acuerdo que el tiempo de entrega es formidable y muy
provechoso.

Lagestién del tiempo es de suma importancia en la metodologia de trabajo de una
empresa. Ayuda a planificar procesosy tareas dentro de un equipo ademas de identificar

la

prioridades. También es un concepto primordial, ya sea en lavida privada o en € lugar de

trabajo.
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9- ¢Tieneusted conocimiento, sobresi la empresa aplica algun indice de gestion?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
PREGUNTA 9

ESI mNO Columnal

Andlisis: En este item solo el veinte (20) por ciento de los trabajadores de la empresa
estdn de forma afirmativa y e 80% est4 de forma negativa, en este caso la mayoria

desconoce |0 que es un indice de gestion.

Los indices de gestion son la expresion cuantitativa del comportamiento y desempefio
de un proceso, cuya magnitud, al ser comparada con algun nivel de referencia, puede estar
sefialando una desviacién sobre la cual se toman acciones correctivas o preventivas segin

el caso.
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10- ¢Existe algin mecanismo para medir el nivel de ingreso econdmico dela
entidad?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

PREGUNTA 10

ESI ENO Columnal

Andlisis: En lo que concierne en este item que € veinte (20) por ciento conoce ese
mecanismo de ingreso de la empresa potabilizadora mientras el ochenta (80) por ciento
desconoce que existe un medidor de ingreso econdmico de la empresa. Es decir que la
mayor parte de la empresa desconoce en su totalidad este mecanismo y no existe fidelidad a

lo que concierne € pago de las comisiones basadas en las ventas de |a organi zacion.



CAPITULOV
ANALISIS

Toda empresa u organizacion debe saber que La motivacion laboral es un factor que
debe formar parte del dia a dia entre los trabajadores. A la hora de llevar a cabo un trabgjo
supone un cambio cualitativo, pero también una forma de mantener un ambiente agradable
y proactivo. La motivacion laboral hace referencia ala capacidad que tiene una empresa de
mantener implicados a sus empleados para ofrecer e maximo rendimiento y conseguir asi,

los obj etivos empresariales marcados por |a organizacion.

Es tipo de motivacion en e trabgo es clave para aumentar la productividad
empresarial y € trabagjo del equipo en las diferentes actividades que realizan, ademas de
gue cada integrante se sienta realizado en su puesto de trabgjo y se identifique con los
valores de la empresa. Es la mejor forma para que los trabajadores se consideren parte

importante de laempresay den el maximo por ella.
En virtud de lo expuesto, se presenta un andlisis donde se presenta cual fue el impacto

de la motivacion laboral en los indices de productividad en la empresa Aguas Poseidén C.
A., ubicada en Valencia, Estado Carabobo, como factor que elevala calidad del trabgjo.
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Analisis

Una vez observados y analizados los resultados, se evidencio que en la empresa
Aguas Poseidon C.A, existe una debilidad por parte de la Gerencia general por falta de
supervision y control a las &reas involucradas, una de €ellas puede ser la Gerencia de
Recursos humanos y la de Operaciones, |os jefes encargados de dichas areas no cumplen
con su rol, aunado a esto no realizan control de seguimientos preventivos, trayendo como
consecuencia que los trabajadores por falta de supervision e informacion, desconocen los

procedimientosy actividades dentro de |laempresa.

De no tener una supervision a tiempo por parte de la Gerencia General de la empresa
de estudio, esta pudiera caer en sanciones por parte de los érganos autorizados por €l
estado, por otra parte podemos sefialar |a posibilidad de tener problemas legales por parte
del incumpliendo del contratd cdlectivo, en lo cual esto va a generar desmotivacion entre
los trabajadores de la empresa Aguas Poseidon C.A esta teniendo como consecuencia que
afectara la calidad del trabajo de cada uno de los antes mencionados, pudiendo desmejorar

la productividad, dicha actuacion afectaria de forma negativa en los ingresos de la empresa.

Después de todo lo expuesto anteriormente, concluyo que de no tener una accion para
corregir esas debilidades que presuntamente presenta la Gerencia General, esta pudiera ser
consecuencia de una disminucion en las ventas, repercutiendo directamente en los ingresos
de la empresa, teniendo esta la posibilidad de tener que buscar un financiamiento externo
para el mantenimiento financiero de la misma, o de tener un caso de mayor riesgo seriala

quiebra parcia o total dela entidad.
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Después de todo |o expuesto, por tal motivo llego alas siguientes conclusiones:

Conclusiones

A laluz de los hallazgos encontrados durante la realizacion del diagnéstico resultante,
se puede extraer las siguientes conclusiones basadas en las preguntas del instrumento

desarrollado en la empresa:

v' Se observa que aln existe una minima debilidad, por un grupo de trabajadores, en

cuanto alamotivacion laboral.

v' Laempresa no hace seguimientos constantes a los trabajadores y los procedimientos
que ésta aplica, dentro de la empresa todos deben de manegjar la misma informacion

de que se hacey como lo hacen.

v Laempresas tieney gecuta su control de asistenciay todos los trabajadores estan

en cuenta de eso.

v Existe e manual de descripcion de cargo, mas no todos estan en cuenta del mismo,
bien sea por falta de la gerencia de recursos humanos, en hacer hincapié en este
manual y en su respectiva importancia, o por desconocimiento individual de cada
trabajador.

v" Una vez mas falta de seguimiento de la gerencia en fomentar y divulgar con los
trabgjadores, l10s pasos 0 seguimientos para ascender de cargo dentro de la misma,
ya que existe una parte de |os trabagjadores que si conoce y otra que desconoce en su
totalidad.
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Se observa que € trabgjador no se interesa en ver cOmo estd compuesta la
organizacion, pero también tiene que ver la gerencia de recursos humanos gue es el
ente encargado en disefiar, mostrar y tener en una parte visible y accesible de la
empresa dicha estructura, donde todos puedan enterarse de |o antes mencionado.

La empresa si tiene su control de asistencia 'y todos los trabajadores |0 conocen, es

decir todos estan en cuenta de dicho control.

La empresa Aguas Poseidon C.A si cumple con el cronograma de tiempo de entrega

con su distinguida clientela.

La empresa si aplica indice de gestion, pero los trabajadores no estan en cuenta de

ese procedimiento.
La empresa no cuenta con un mecanismo para medir €l nivel de ingreso econémico,

, existe falla en el departamento de administracion de operaciones por no llevar

dicho control.
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Recomendaciones

Una vez expuestas las conclusiones de la investigacion, dada la importancia €l
impacto de la motivacién laboral en los indices de productividad en la empresa Aguas
Poseidén C. A., ubicada en Vaencia, Estado Carabobo, como factor que eleva la calidad
del trabagjo y revisado con profundidad como la motivacion laboral esta directamente
relacionada como factor principal que aumenta la productividad de dicha empresa, por 1o

gue se les recomienda:

v Megjorar y gjecutar de manera constante las estrategias de motivacion laboral, segn

|lateoria Bifactorial, sefialada en € marco tedrico.

v' Capacitar y actualizar atodo €l persona de la empresa, respecto a los manuales de

desempefio.

v Seguir implementando de manera éptima el control de asistencia.

v' Actudizar e informar a los trabajadores respecto a que existe un manua de

descripcion de cargos y laimportancia que tiene e mismo.

v' Capacitar e incentivar al personal para la participacion de ascenso de cargos dentro

de la organizacion.

v Publicar en un lado accesible donde todos los trabajadores tengan acceso dentro de
la empresa, donde puedan detallar como esta conformada la estructura de la misma,

asi todos | os trabajadores tendran en cuenta la informacion.

v' Aplicar siempre el mejoramiento continuo en €l control de productos terminados,

con €l fin que siempre seaveraz y concisalainformacion.

v" Innovar nuevos procesos para seguir cumpliendo con la clientela en el tiempo de

entrega estipulado.
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v Disefiar y divulgar un proceso éptimo para medir los ingresos de la empresa.
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ANEXO A
I nstrumento de Recolecciéon de Datos

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

FATES

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Guia de Encuesta

Estimado L ector:

La siguiente encuesta forma parte de una investigacién cuyo objetivo es recolectar
informacion necesaria con € fin de analizar e impacto de la motivacion laboral en los
indices de productividad, en la empresa Aguas Poseidon C.A ubicada en Valencia estado
Carabobo.

I nstrucciones:

1- Leacuidadosamente cada unade las preguntas siguientes.

2- Tilde con unaX (equis) larespuesta que crea conveniente.

3- Responda con la mayor sinceridad posible, lainformacion que usted suministre sera
manegjada de manera confidencial y serd utilizada Unicamente para fines

investigativos.

Sin més que agregar, gracias por la colaboracion.

MarielisVaor
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LaAutora

ITEMS PREGUNTA S NO
¢Considera usted que la entidad, aplica agun instrumento de motivacién
1- |labora?
0. ¢Tiene usted conocimiento, en cuanto asi se aplica evaluacién de desempefio?
3. ¢Dentro de laentidad, existe un control de puntualidad del personal?
4 ¢Dentro de la Organizacion, existe un manual de descripcién de cargos?
¢Conoce usted, cudles son los pasos para ascender de cargo, dentro de la
5- |organizacion?
¢Tiene usted conocimiento, sobre como estd compuesta la estructura
6- |organizativadel sitio donde labora?
¢Tiene usted conocimiento, acercade s la entidad Ileva un control de productos
7- | terminados?
¢Considera usted, que € tiempo de entrega, cumple con los planificado por la
8- | empresa?
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¢Tiene usted conocimiento, sobre si |la empresa aplica algun indice de gestion?

10-

¢Existe algiin mecanismo para medir €l nivel deingreso de la entidad?

77




UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL s
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

JUICIO DE EXPERTO

Yo, GLENDA J RIVAS MARQUEZ, titular de la cedula de identidad N.° V-
07.143.245, de Profesién Licda. en Contaduria Puablica, por medio de la presente
hago constar que revisé, anaicéy evalué e Instrumento de Recoleccion de datos, para
el trabajo especia de Grado cuyo titulo es. IMPACTO DE LA MOTIVACION
LABORAL EN LOS INDICES DE PRODUCTIVIDAD EN AGUAS POSEIDON
C.A VALENCIA ESTADO CARABOBO, investigacion realizada por la Bachiller
MARIELIS VALOR, titular de la cedula identidad N° V-24.329.211, valido € presente

instrumento como apto para lainvestigacion.

Asi mismo, certifico que cumple con los requisitos elegidos para su aplicacion, ya
que el instrumento permite alcanzar los objetivos planteados en la investigacion, los cuales
son coherentes en cuanto a acance y limitacién de la problemética Formulada; estos
expresan de manera sencilla, clara y sin ambigtedades, por lo tanto, se recomienda de
aplicacion del mismo.

EXPERTO: Glenda Rivas.

Glenda J Rivas Mérquez.
C.I Nro. V-07.143.245.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL

Y CONTADURIA PUBLICA

CAMPUSBARBULA

PRUEBA DE LA VALIDEZ DE LA ENCUESTA

Especidistas Glenda J Rivas Marquez. C. 1. Nro. V-07.143.245
Firma &m QRiras. \nvestigadora: Marielis Valor

FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES é

FATES

Titulo del Trabajo de I nvestigacion: Impacto De LaMotivacion Laboral En Los indices
De Productividad En Aguas Poseidon C.A Valencia Estado Carabobo.

Instrumento De Validacion De Contenido

ITEMS 22:?:;:: Inadecuado iZ:CEuZZtCIﬁadecuado ZZZ:::ZﬁCI:adecuado OBSERVACIONES
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL s
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

JUICIO DE EXPERTO

Yo, JOSE GREGORIO CARRENO SUAREZ, titular de la cedula de identidad N° V-
16.434.913, de Profesion Licdo. en Relaciones Industriales, por medio de la presente
hago constar que revisé, analicé y evalué el Instrumento de Recoleccion de datos, para
el trabgjo especial de Grado cuyo titulo ess IMPACTO DE LA MOTIVACION
LABORAL EN LOS INDICES DE PRODUCTIVIDAD EN AGUAS POSEIDON
C.A VALENCIA ESTADO CARABOBQO, investigacion redlizada por la Bachiller
MARIELIS VALOR, titular de la cedula identidad N° VV-24.329.211, valido € presente
instrumento como apto paralainvestigacion.

Asi mismo, certifico que cumple con los requisitos elegidos para su aplicacion, ya
gue €l instrumento permite alcanzar los objetivos planteados en la investigacion, los cuales
son coherentes en cuanto a alcance y limitacion de la problemética Formulada; estos
expresan de manera sencilla, clara 'y sin ambigiedades, por lo tanto, se recomienda de

aplicacion del mismo.

EXPERTO: José G. Carrefio S.

José Gregorio Carrefio Suarez
C.I Nro. V-16.434.913.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES é

ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUS BARBULA

PRUEBA DE LA VALIDEZ DE LA ENCUESTA

FATES

Especidistas. José Gregorio Carrefio Suarez. C. . Nro. V-16.434.913

Firma: José G. Carrefio S. Investigadora: Marielis Valor

Titulo del Trabajo de I nvestigacion: Impacto De LaMotivacion Laboral En Los indices
De Productividad En Aguas Poseidon C.A Valencia Estado Carabobo.

Instrumento De Validacion De Contenido

TEMS Adecu:::Alcr::dl\olacuado AdecfzjiEﬁEI:j:eAcuado Adec::::h:i'::::uado OBSERVACIONES
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL s
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

JUICIO DE EXPERTO

Yo, Miguel Rodriguez Lissirt, titular de la cedula de identidad N.° V.-7.151.136, de
Profesiéon Economista, por medio de la presente hago constar que revisé, analicé y
evalué el Instrumento de Recoleccion de datos, para €l trabajo especial de Grado cuyo
titulo es: IMPACTO DE LA MOTIVACION LABORAL EN LOS INDICES DE
PRODUCTIVIDAD EN AGUAS POSEIDON C.A VALENCIA ESTADO
CARABOBO, investigacion realizada por la Bachiller MARIELIS VALOR, titular de
la cedula identidad N° V-24.329.211, valido el presente instrumento como apto para la

investigacion.

Asi mismo, certifico que cumple con los requisitos elegidos para su aplicacion, ya
que el instrumento permite alcanzar los objetivos planteados en la investigacion, los cuales
son coherentes en cuanto a acance y limitacién de la problemética Formulada; estos
expresan de manera sencilla, clara y sin ambigtedades, por lo tanto, se recomienda de
aplicacion del mismo.

EXPERTO:

Miguel Rodriguez Lissirt
C.I Nro. V-7.151.136.

82



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

FATES

PRUEBA DE LA VALIDEZ DE LA ENCUESTA

Especialistas Miguel Rodriguez Lissirt. C. 1. Nro. V-7.151.136
Firma: Miguel Rodriguez Lissirt  Investigadora: Marielis Valor

Titulo del Trabajo de I nvestigacion: Impacto De LaMotivacion Laboral En Los indices
De Productividad En Aguas Poseidon C.A Valencia Estado Carabobo.

Instrumento De Validacion De Contenido

ITEMS REDACION COHERENCIA PERTINENCIA OBSERVACIONES

Adecuado | Inadecuado | Adecuado | Inadecuado | Adecuado | Inadecuado

X X

>

O |0 |IN |0 | | W (N |-

X| X| X| X| X| X| X| X| X
X | X| X| X| X| X| X| X| X
X | X| X| X| X| X| X| X| X

=
o
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ANEXO B

ESTRATEGIASMETODOLOGICAS

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

FATES

EJEMPLO DE ENCUESTA :

:Por qué elegiste nuestra organizacion?

:Qué probabilidades hay de que vuelvas a donar a nuestra causa?

(Qué es lo mas importante para ti en una organizacion sin fines de lucro?

;Qué tan facil o dificil fue el proceso de donacion?



ANEXO C

ESTRATEGIASMETODOLOGICAS

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

EJEMPLO DE GUIA DE OBSERVACION:

GUIA DE OBSERVACION

Nombre de la empresa
Nombre del observado
Puesto o cargo
Antigliedad en el puesto
Edad del observado

INSTRUCCIONES: observar si la ejecucién de las actividades marcando con una (x) el
cumplimiento de acuerdo con la escala establecida (si, no, tal vez)

OBJETIVO: observar y evaluar el desempeiio realizado por el trabajador

Dentro de la empresa.

No. | ASPECTOS A EVALUAR Sl [ NO | TALVEZ | OBSERVACIONES
1 Llega a tiempo al trabajo

2 Verifica que su area de
trabajo esté limpia y
ordenada

3 Cumple con el uniforme
requerido

4 Elabora sus actividades en
tiempo y forma

5 Ejerce un buen
comportamiento en el
grupo de trabajo

6 Verifica que la maguinaria
funcione correctamente

7 El espacio donde trabaja
es el adecuado

8 Elabora su trabajo con
calidad

9 Cumple los pasos
establecidos para |a

ANEXO D

FATES
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ESTRATEGIASMETODOLOGICAS

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL s
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

EJEMPLO DE CUESTIONARIO:

Ejemplo de cuestionario

Ejemplo de cuestionario de preguntas cerradas:

Favor de subrayar la respuesta correcta.

1. ;Hace uso permanente del Internet de la UDLAP?
Si No

Si su respuesta fue afirmativa siga contestando.

2. ;El acceso, navegacion y consulta se realizan de manera ripida y sencilla?
Nunca Algunas veces  Casisiempre  Siempre

3. ;El Internet le ha servido como una herramienta de trabajo que facilita el

desarrollo de sus actividades y que dispone de informacién confiable?
Nunca Algunas veces  Casisiempre  Siempre

4. ;Sabe usted a quien recurrir para solicitar apoyo técnico en caso de fallas?
Nunca Algunas veces  Casisiempre  Siempre

5. ;Sus solicitudes de atencion a fallas técnicas han sido atendidas de manera

eficiente?

Nunca Algunas veces  Casi siempre Siempre

Ejemplo de cuestionario de preguntas abiertas
El siguiente cuestionario pretende recolectar informacion de nuestros clientes para
mejorar la calidad del servicio de nuestra empresa. Sus respuestas son muy
importantes para nosotros. Favor de responder de manera clara y sencilla. Muchas
gracias.

L. ;Qué es lo que mas le gusta de nuestra empresa?
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ANEXO E

ESTRATEGIASMETODOLOGICAS

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION COMERCIAL
Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUSBARBULA

FATES

EJEMPLO DE FICHAJE:

Nombre:

Edad: Sexo: Fecha

Margue con una X la puntuacién que considere mas acorde con el servicio recibido

{1 muy deficiente, 5 excelente)

PERSONAL

Calidad del servicio

Asesoria técnica

Comprension de las necesidades
Profesionalismo

Tiempo de respuesta

éQué aspecto recomendaria mejorar en la atencién al cliente?

éPor qué eligié nuestros productos?
[ si

] No

&Es probable que recomiende nuestros productos y servicio?
[ si
[ Ne
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