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Estrategias Motivacionales Para El Mejoramiento Del
Clima Laboral Del Taller Ciclo Sport C.A en el Municipio
Barinas, Estado Barinas afio 2024

Resumen

La investigacion tiene como Objetivo general Proponer Estrategias
motivacionales para mejorar el clima laboral del taller Ciclo Sport C.A en el estado
Barinas, municipio Barinas. Afio 2024. La investigacion se enfocé en la modalidad
de proyecto factible como su nombre lo indica, tuvo un propodsito de utilizacidon
inmediata la ejecucidn de la propuesta y un disefio documental y de campo ya que
se apoyo en informaciones que provenian de otras investigaciones, ademas se
tomaron datos reales del contexto de estudio. El tipo de investigacion fue descriptiva
con modalidad de proyecto factible, porque con ella se identificaron las
caracteristicas de los objetivos propuestos en la investigacién. La poblacién
conformada fue de dieciséis (16) empleados haciendo el total de la muestra
aplicando la formula M=P. Las técnicas de recoleccidn de datos fueron la
observacion directa, revision documental, la entrevista y el cuestionario,
considerandose adecuadas estas herramientas ya que mediante su utilizacion se
obtuvo informacion de primera mano acorde a la realidad. Concluyendo que se
considera conveniente y util la aplicacion de las estrategias para fortalecer el clima
organizacional ya que un clima organizacional positivo es el cimiento de un alto
desempeno laboral. Al crear un ambiente donde los empleados se sienten

valorados, motivados y comprometidos, se pueden lograr resultados sobresalientes.

Descriptores: Motivacion, Estrategias Motivacionales, Clima Laboral.
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INTRODUCCION

En la actualidad uno de los elementos que distingue a una organizacién de
otra, es la sumatoria de sus capacidades individuales y organizativas, para
disefiar y aplicar las estrategias motivacionales que conlleven a generar un buen
desempeiio en el personal y mejorar el clima organizacional, por ello se parte de
la idea que las
organizaciones innovadoras se diferencian por una serie de aspectos
fundamentales que se integran para producir transformaciones o cambios
conforme a las demandas de la sociedad, basada en valores y creencias
impuestas desde el hogar y reforzadas con el entorno profesional y puesta en
practica en el campo laboral.

Las organizaciones no s6lo deben gestionar procesos administrativos, sino
también planes o estrategias que contribuyen al rendimiento general de la
institucion y a la motivacion de su talento humano, teniendo como norte el
bienestar de sus trabajadores, de igual forma asegurar las estrategias de
motivacion pues representa una de las herramientas primordiales de cualquier
empresa, y esta en las manos de la humanidad colocarlas en practica y asi
establecer el buen funcionamiento de las organizaciones, razon por el cual las
mismas en el presente tienen que gestionar la implementacion de estrategias

motivacionales dentro de la organizacion.

En ese sentido, hay que destacar que para que el recurso humano se
desempeiie con eficacia, es necesario un lider estratégico que, con

responsabilidad y acciones, motive a su grupo de trabajo logrando asi aumentar
1



el desempefio y contribuir a un ambiente laboral dindmico y armoénico,
mejorando habilidades y desarrollando el conocimiento que ofrezcan a la
institucion la vision de modelo a seguir, y el crecimiento transformador y

competitivo.

De alli que, el propdsito principal es Disefar Estrategias Motivacionales para
el fortalecimiento del clima organizacional del Taller Ciclo Sport C.A. Ello,
implica, necesaria e inevitablemente, asumir el desafio de reformar
sustancialmente la organizacién como también la gestion gerencial y la manera
en que se incentiva al personal, ya que en los ultimos afios esta tematica ha
pasado a ocupar un lugar privilegiado en los estudios y esfuerzos por el
mejoramiento institucional, y de esta manera responder a las exigencias y

desafios del nuevo milenio.

A continuacién, se presenta la estructura a desarrollar durante el proceso de
investigacion, para dar a conocer cada paso especificamente, tomando en

cuenta la normativa establecidas por la universidad UNELLEZ.

Capitulo 1, se presenta el planteamiento y formulacion del problema, se
plantean los objetivos del estudio, general y especificos, la justificacién, alcances

y limitaciones.

Capitulo Il, lo conforma el Marco Tedrico, el en cual se hace referencia a los
antecedentes del estudio, bases tedricas, bases legales, sistema de variables,

Operacionalizacion de variables y definicion de términos basicos.



Capitulo Ill, lo conforma el Marco Metodoldgico, el cual contienen el disefio,
tipo de investigacidén, procedimiento de la investigacion, poblacion, muestra
técnicas e instrumentos validez, confiabilidad, analisis de los datos.

Capitulo IV, Resultados, y andlisis de los resultados.

Capitulo V contiene las Conclusiones, derivadas del analisis de los
resultados, y las Recomendaciones, que se proponen como acciones a seguir a
partir de las conclusiones obtenidas.

Capitulo VI es la presentacion formal de la propuesta, dandole la importancia

gue merece como resultado principal de la investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La administracion es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad

de planear y regular de forma eficiente las operaciones de una empresa

utilizando los diferentes recursos (tecnologicos, financieros, humanos) para

lograr un propdsito o meta establecida. Actualmente las empresas se estan

preocupando en los diferentes factores, que evitan que la empresa sea mas

eficiente uno de ellos es el clima organizacional, el cual es muy importante,

debido a que tiene influencia en el comportamiento de trabajadores, permitiendo

tener un excelente desempefio laboral en las diferentes areas de la empresa.

Por otra parte, el entorno en el que vive y trabaja el hombre es un

determinante de la productividad y calidad del trabajo que realiza. Las

organizaciones inteligentes generan nuevos conocimientos a partir de su propio

esfuerzo, pero para esto es premisa indispensable la creacion de un clima

organizacional favorable a la cooperacién, que genere confianza y optimismo, y

4



destierre el egoismo y las actitudes negativas que impiden el crecimiento tanto

individual como corporativo.

En esto influye tanto la calidad de los recursos humanos que se adquieren como

el empleo intenso de las herramientas, técnicas y métodos mas apropiados para

involucrarse en el proceso de creacién del conocimiento.

Tal como lo indica Gan & Triging, 2012, en el clima organizacional, existen

factores o agentes tanto internos como externos que pueden o0 no relacionarse

con la percepcion de los colaboradores. Resulta de gran importancia tomar en

cuenta aquella percepcion que el trabajador tiene respecto a la empresa, a sus

funciones e incluso a su equipo de trabajo, pues el estado emocional podria

afectar el desenvolvimiento y realizacion de las funciones laborales del

colaborador. Por otra parte, Chiavenato 2019, expresa que el clima

organizacional puede ser capaz de influenciar en la conducta de las personas

gue ejecutan una labor dentro de la empresa. Ciertamente, una organizacion que

tiene claro que el trabajador es el centro del desarrollo sostenible de las

empresas, estimular el adecuado desempefio de labores en base a estimulos

tangibles o intangibles, generan satisfaccion y lealtad hacia la empresa.



Es por ello que las empresas enfrentan la necesidad de implementar

estrategias laborales para alcanzar la eficiencia y rentabilidad para esto, es

fundamental la calidad del talento humano, ya que es quien maneja los demas

recursos, por tanto, la coordinacion, direccidon, motivacion y satisfaccion, del

personal son aspectos cada vez mas importantes en el proceso administrativo

(Eslava, 2004). El clima laboral es un factor esencial de la productividad y de la

competitividad de las empresas y de la calidad de vida laboral que en ellas se

hacen realidad.

En Venezuela, las empresas en su mayoria estan afrontando la necesidad de

implementar nuevos procesos que les ayuden a optimizar sus recursos, debido a

las presiones tanto econdmicas como sociales, culturales y tecnoldgicas, los

gerentes han tenido que tomar acciones para mantener un equilibrio que les

permita subsistir, adoptando nuevas estrategias, politicas de desarrollo en el

personal que les permitan el elevar el rendimiento y mejora del ambiente

organizacional, permitiendo generar cambios tanto a nivel personal como

empresarial y asi poder alcanzar las metas y objetivos propuesto de manera

eficaz y eficiente.



En tal sentido es importante mantener presente que el personal que labora

dentro de una organizacién y que es motivado, efectia sus labores y tareas de

manera eficaz y eficiente entendiendo y percibiendo los objetivos y metas de la

organizacion. Cuando una empresa carece o falla en la implementacion de estos

instrumentos corre el riesgo de tener colaboradores con bajo rendimiento y falta

de interés en el seguimiento de los objetivos de la empresa. En un sentido mas

amplio el factor humano en una organizacion es uno de los componentes mas

preciados de la misma debido a que las personas son las que llevan a cabo los

logros y fracasos del negocio, Una organizacion por si sola no puede

mantenerse trabajando durante mucho tiempo, para su buen funcionamiento se

necesita el esfuerzo integrado entre personas y maquinarias.

Tomando en consideracion lo anterior, en los uUltimos afos la empresa Taller

Ciclo Sport C.A. ubicada en el municipio barinas estado barinas, ha

implementado cambio significativo en cada uno de los procesos de produccion

en todas las areas funcionales de la empresa, generando procesos mas

eficientes y una mejor toma de decisiones gerenciales, esto con el fin de

adaptarse a los ambientes cambiantes y competitivos globales de su entorno; sin

embargo la implementacion de dichos cambios han generado una



reestructuracion en la empresa provocando un clima laboral inadecuado; donde

se observa claramente la ausencia de incentivos para los trabajadores de la

empresa, no se les reconoce el esfuerzo y el valor agregado que los

trabajadores de la empresa aportan en sus areas de trabajo para lograr los

objetivos de la empresa.

Teniendo en cuenta que los incentivos son beneficios o auxilios que

complementan el salario, los cuales motivan a las personas a alcanzar por

propia voluntad determinados objetivos y los estimula a ejercer una mayor

actividad y a obtener mejores resultados, por lo tanto, es conveniente que la

empresa cuente con incentivos los cuales repercuten en la motivacion de los

trabajadores al igual que el entorno o ambiente donde se desarrollan. Por

consiguiente, se ha detectado que existe insatisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa, la misma que se refleja en el descontento con que

se ejecutan sus labores diarias, por lo cual el clima organizacional se ha visto

afectado y como consecuencia no se observa la verdadera cultura

organizacional de la empresa.

Después de lo anterior expuesto se plantean las siguientes interrogantes:

¢,Cudl es el comportamiento actual de los empleados del Taller Ciclo Sport



C.A.?, ¢Cudles son los factores externos e internos que intervienen en el clima

organizacional, para asi lograr conseguir un mejor desempefio laboral del

personal del Taller Ciclo Sport C.A.?,;Cuales serian las estrategias que se

pueden proponer para fortalecer el clima organizacional del personal del Taller

Ciclo Sport C.A.? En esta investigacion se persigue dar respuestas a dichas

interrogantes planteadas, el cual forma parte de la propuesta de un plan

estratégico motivacional para asi lograr crear una nueva conducta dentro del

clima laboral de la organizacion, corrigiendo las fallas en el manejo de personal e

implementar los diferentes estimulos y motivadores a los integrantes de la

empresa y que se puedan cumplir y desempeiar de manera eficaz y eficiente las

labores y los objetivos que el taller ciclo sport c.a. desea alcanzar.

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer Estrategias motivacionales para mejorar el clima laboral del taller

Ciclo Sport C.A en el estado Barinas, municipio Barinas. Afio 2024



Objetivos especificos

Diagnosticar el nivel actual de acuerdo a los factores motivacionales que

intervienen en el clima organizacional del personal del Taller Ciclo Sport C.A.

Determinar la situacién de la empresa con respecto al desempefio laboral de

los trabajadores del Taller Ciclo Sport C.A.

Describir las factibilidades técnicas, econémicas y financieras de un plan de

accion para fortalecer el clima organizacional del personal del Taller Ciclo Sport

C.A.

Disefiar estrategias de accion para fortalecer el clima organizacional y sugerir

estrategias que permita mejorar el desempefio laboral dirigido al personal del

Taller Ciclo Sport C.A.

Justificacién de la Investigacion

En la sociedad venezolana se observa un dinamismo constante enmarcado

en costumbres, normas y valores universales que influyen en el clima

organizacional y por ende el desempefio laboral y las relaciones humanas han

estado circunscritas a un amplio conjunto de interaccion entre las personas, que

puede referirse tanto a la sociedad en general como a las organizaciones en
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forma especifica. EI buen desempefio de una persona en el ambiente laboral

depende del grado de motivacion que se les es dado, ya que esto se refleja en el

desempefio de las actividades que realizan dentro de la organizacion.

Es por ello, que se pretende disefiar un plan de accién para mejorar el clima

laboral del personal del Taller Ciclo Sport c.a., establecido en la evaluacion del

clima organizacional actual, de manera que se descubran cuéles son los factores

gue tienen incidencia sobre el mismo. Es cierto que, con este trabajo de

investigacion, se pueden tomar medidas para mejorar el clima organizacional,

tomando como referencia el clima laboral mas favorable, el cual viabiliza y

favorece un compromiso entre empleado-jefe, para asi aumentar los niveles de

satisfaccion y productividad de actividades, restando la aparicién de conflictos.

Los resultados generados por

Dicho estudio, pueden contribuir de una manera significativa a mejorar el

desempeiio laboral.

La investigacion ofrece disefar estrategias, dirigido a empoderar y mejorar el

clima organizacional del Taller ciclo sport c.a., que permita promover el logro de

todos los objetivos y metas; sin dejar a un lado las normas, principios, valores y

patrones de comportamiento instaurados por la empresa, poder lograr un
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adecuado ambiente de trabajo climatizado en armonia y respeto mutuo entre sus

comparferos y autoridad, compensaciones sobre las bases del desempefio,

transparencia en la comunicacion, supervisibn completa, el reconocimiento de

logros y la oportunidad para el desarrollo del personal, todos estos son

elementos que contribuyen, por tanto, a incrementar la productividad y alcanzar

sin duda los objetivos disefiados.

Desde el punto de vista cientifico, esta investigacion tiene gran notabilidad ya

gue puede servir como base fundamental para otros estudios, permitiendo

analizar los factores influyentes en los individuos y como intervienen en el

desempefio laboral. En el ambito social, usar apropiadamente los diferentes

factores que inciden en el clima organizacional para solucionar problemas de

comunicacion y optimizar las relaciones interpersonales dentro de la

organizacion. En consecuencia, la importancia del presente trabajo de

investigacion esta representada en el hecho de poder revisar la motivacion y el

desempeiio laboral del personal del taller ciclo sport C.A. y se justifica, porque

permitird obtener una serie de datos, que seran utilizados para estimular y

perfeccionar el desempefio de los trabajadores de la empresa.
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La linea de investigacién, segun las directrices del plan general de
investigacion de la UNELLLEZ, corresponde como linea matriz Comportamiento
y Desarrollo Organizacional, tomando en cuenta que es la parte esencial de este
proceso de investigacion, donde se constituyen estrategias que van a permitir
observar y reflexionar sobre realidades (teéricas o no) usando para ello
diferentes tipos de recursos que van a permitir obtener resultados que seran la
base para la creacion de las diferentes estrategias a implementar en la
organizacion para el desarrollo 6ptimo de sus funciones. Dentro de esta linea

Matriz se incluye el Clima y la Cultura Organizacional.

Alcance de la Investigacién

El alcance de la presente investigacion viene dado por el disefio de un Plan
estratégico motivacional para mejorar el clima laboral del taller Ciclo Sport C.A
en el estado Barinas, municipio Barinas. Este trabajo permitira que la gerencia
pueda llevar a sus colaboradores desarrollarse tanto de forma personal como
laboral permitiéndose unificarse como un solo equipo para trabajar en pro de los
logros y metas que persigue la empresa. Asi mismo esta investigacion puede ser

base de apoyo para otras empresas que tengan caracteristicas similares.
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Limitaciones de la Investigacion

En el presente trabajo de investigacion no se considera la aparicion de

limitacion alguna, puesto que se tiene tola la colaboracion necesaria de los

integrantes de la empresa. Sin Embargo, de aparecer alguna limitante, esta se

resaltara y resolvera en el transcurso de la investigacion.
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CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

Balestrini, Lares (2007) establece que el marco referencial, determina la
perspectiva de analisis, la vision del problema que se asume en la investigacion
y de igual manera muestra la voluntad del investigador, de analizar la realidad
objeto de estudio de acuerdo a una explicacion pautada por los conceptos,
categorias y el sistema preposicional, atendiendo a un determinado paradigma

tedrico.

Antecedentes de la Investigacion

Segun Fidias, A. (2012). “Se refieren a todos los trabajos de investigacion que
anteceden al nuestro, es decir, aquellos trabajos donde se hayan manejado las
mismas variables o se hallan propuestos objetivos similares”. Ademas, sirven de
guia al investigador y le permiten hacer comparaciones y tener ideas sobre como
se tratd el problema en esa oportunidad. Garcia, L (2024) Se refiere acerca de

los antecedentes de la investigacidn y expresa que, también son conocidos
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como revision literaria, estan constituidos por los estudios que otros

investigadores han ejecutado y son similares a los planteados.

Las investigaciones deben estar sustentadas por antecedentes, para ello se

exploran datos que reafirmen las ideas acerca del tema en estudio. En este

sentido a continuacién se presentardn los antecedentes que sustentan la

investigacion.

Quevedo (2023), en su trabajo titulado “Estrategias de motivacion para

mejorar el desempefo laboral en la municipalidad distrital de tabaconas

2022” en la Universidad Sefor de Sipan, Peru. Para optar el titulo profesional de

licenciado en administracion. La motivacién es la conducta o el comportamiento

qgue surge con el objetivo de cumplir algo, en las empresas es comun que los

colaboradores enfoquen sus esfuerzos cotidianos para cumplir determinadas

actividades de trabajo, las mismas que se ven algo -condicionadas

particularmente por motivacion individuales La tesis tuvo como finalidad

Proponer estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Tabaconas 2022

Se utilizé6 un enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo, con una intencion

visiblemente propositiva. Los resultados muestran que el nivel de desempefio en
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la municipalidad es alto y se encuentra respaldado por el 80% de los

colaboradores. El desempefio obtiene este nivel debido a que los aspectos que

integran las tareas son rentables para el personal, ademas se verifica que la

entidad se preocupa por proveer el mobiliario suficiente para realizar un buen

trabajo, coincidiendo que la distribucion de las areas de trabajo es comoda y

permiten trabajar de manera libre. La brecha del nivel medio y del nivel bajo

ocurre por desacuerdos en los aspectos remunerativos. Este antecedente aporta

procesos, conocimientos, herramientas teoéricas fundamentales para aportar

ideas al actual estudio.

Ruiz y Pérez (2021). En su Trabajo Titulado. “Estrategia de motivacion para

mejorar el desempefio del personal operativo de la empresa tempo exprés

de santa marta” en la Universidad Jorge Tadeo Lozano, Colombia. Para

Obtener la Especializacién en Gerencia de Talento Humano. Las estrategias de

motivacion son un conjunto de acciones planificadas cuyo fin primordial es

motivar a los estudiantes para que con disposicion y entusiasmo realicen sus

actividades del proceso ensefianza aprendizaje con éxito, al logro de los

objetivos. Por lo que el trabajo tuvo como Objetivo General Disefiar una

17



propuesta que contenga estrategia de motivacién laboral para los trabajadores

operativos de la empresa Tempo Express

S. A. de la ciudad de Santa Marta.

Este estudio se realiz6 sobre el esquema de investigacion cuantitativa

cualitativa, descriptiva, propositiva. Para la obtencion de la informacién se utilizé

un cuestionario para analizar cuales son los factores de desmotivacion que

presentan los trabajadores de la empresa Tempo Express S. A. de la ciudad de

Santa Marta.

La poblacion objeto de estudio estaba conformada por siete (7) trabajadores

operativos. Los datos fueron procesados en Excel como método estadistico para

después realizar el detalle descriptivo, disefiado para la compilacion de la

informacion de fuente primaria.

Analizada la informacién obtenida del instrumento aplicado se determina que

existen los factores que influyen en la desmotivacion en los trabajadores

operativos de la empresa Tempo Express S. A. de la ciudad de Santa Marta, lo

gque no permite que los empleados rindan de manera significativa en sus

actividades laborales, y esto hace que se sienta un ambiente laboral un poco

tenso es de ahi que se propone una estrategia de motivacién que incremente el
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desempefio laboral en la poblacion objeto de estudios. En los resultados

obtenidos se determind que la motivacion asume un papel importante y muy

transcendente para logar resultados operativos enfocados en la eficacia y

eficiencia de los procesos productivos. El aporte de esta investigacion radica en

gue este proyecto es viable, y en este sentido permite que sirva de herramienta

tedrica fundamental para aportar ideas al presente estudio.

Fuenes (2022) en su trabajo titulado “Estrategias motivacionales para el

desarrollo laboral del personal en la divisién de administracion gerencia

regional inces Cojedes” en la Universidad nacional experimental de los llanos

occidentales “Ezequiel Zamora” Cojedes. Para optar al titulo de Magister

Scientiarum en Gerencia Publica La Investigacion realizada plante6 como

objetivo general establecer estrategias motivacionales para el desarrollo laboral

del personal en la Division de Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes.

Estuvo enmarcada en el paradigma positivista y enfoque cuantitativo, con

sentido de tipo de investigacion de campo, disefio no experimental, nivel

descriptivo, cuya estrategia general permiti6 la recoleccion de datos

directamente de la realidad donde ocurren los hechos empleando datos

primarios, a la vez que involucra la propuesta de un proyecto factible.
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Los resultados muestran que los trabajadores conocen sus necesidades, de

manera que algunas veces el ambiente laboral institucional permite desarrollar

habilidades y en igual medida consideran que la institucion evalGa para conocer

la conducta laboral y revelar el potencial a largo plazo en el trabajo del personal;

por consiguiente, el accionar de estrategias motivacionales al ser implantadas

permite el disefio y planificacion de acciones conectadas con los propdsitos

globales de la institucion, condicionados para dar resultados y respuestas

positivas, consideradas por la gerencia al enunciar, que las relaciones humanas

estan condicionadas por el conocer, el sentir y el hacer. El aporte de esta

investigacion, radica tomando en cuenta los procesos y los impactos que espera

lograr la investigacion en curso.

Alfaro (2019) En su investigacion Titulada “Estrategias motivacionales para

el mejoramiento del desempeiio laboral en farmatodo, c.a. San Carlos estado

Cojedes” en la Universidad nacional experimental de los llanos occidentales

“‘Ezequiel Zamora” Cojedes. Para optar al titulo de Magister Scientiarum en

administracion mencién gerencia general. Dentro de cualquier institucion el

recurso humano es fundamental para la gestion organizacional; 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
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laborales con el fin de conducir al logro de los objetivos y las metas. La presente

investigacion tuvo como objetivo general desarrollar estrategias motivacionales

para el mejoramiento del desempefio laboral en farmatodo, c.a., San Carlos

estado Cojedes.

El estudio estd enmarcado en la modalidad proyecto de aplicaciéon con un

disefio de campo no experimental, utilizando como instrumento de recoleccion

de datos un cuestionario con preguntas dicotdmicas. Al finalizar la investigacion

se concluyo que al aplicar constantemente estrategias motivacionales dentro de

la empresa Farmatodo, C.A., la motivacion del personal se mantendra en niveles

altamente satisfactorios. Este antecedente aporta procesos, conocimientos,

herramientas y estructura para realizar la propuesta del Plan Estratégico para la

empresa objeto de estudio en esta investigacion.

Ayala (2021). En su trabajo titulado “Estrategias motivacionales para el

fortalecimiento del clima organizacional caso de estudio, oficina de

servicio administrativo de identificacion migracién y extranjeria. Socopoé

parroquia ticoporo municipio Antonio José de Sucre, estado barinas” en la

Universidad nacional experimental de los llanos occidentales “Ezequiel Zamora”

Estado Barinas, para optar al titulo de Magister en Administracion Gerencia
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General. Tuvo como objetivo general en su investigacion, Proponer estrategias

motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional de la Oficina de

Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y Extranjeria, Socopo,

Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas.

El estudio estd enmarcado en la modalidad proyecto de aplicaciéon con un

disefio de campo no experimental, utilizando como instrumento de recoleccion

de datos una encuesta con preguntas dicotdmicas. Al finalizar la investigacion se

concluy6 que al aplicar constantemente estrategias motivacionales dentro de la

Instituciéon SAIME la motivacién del personal se mantendra en niveles altamente

satisfactorios, mejorando el clima organizacional. El aporte de esta investigacion,

radica tomando en cuenta los procesos y los impactos que espera lograr la

investigacion en curso.

Bases Tedricas

Segun Fidias, A (2012); Toda investigacion requiere de un marco teorico

conceptual en el cual apoyarse que cosiste en un resumen de los principales

postulados, principios y conceptos que caracterizan la teoria en referencia. Del

Rio,
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O. (2011), cuando refiere que las bases tedricas: “Son aquellas teorias de

distintas areas del conocimiento que por estar relacionados o vinculados con la

investigacion que se realiza, se toman en consideracion para obtener un marco o

cuadro de informacién y sustentacion que permitan y ayuden a la interpretacion

de los hechos o fendmenos objeto de estudio”.

Clima Organizacional

Clima organizacional Es importante mencionar que estudiar el clima laboral en

la institucion proporciona informacion sobre los valores, actitudes y creencias de

las personas que la componen. Ademas de lograr el equilibrio entre lo tangible e

intangible del trabajo, ayuda a buscar un continuo mejoramiento del ambiente de

la organizacion. Al respecto, Fred, D (2017), establece lo siguiente:

“‘Los procesos de administracion estratégica pueden describirse como un

enfoque de objetivos para la toma de decisiones; aunque algunas

organizaciones pueden sobrevivir en la actualidad y prosperar gracias a los

administradores, son verdaderos genios intuitivos muchas otra no tiene esa

fortuna; las organizaciones deben hacer un seguimiento continuo de las

tendencias y de los sucesos tanto internos como externos, para ser capaces de

realizar cambios oportunos justos cuando sean necesarios.”
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En estas estrategias administrativas y como tal en lo citado enfatiza la parte

del rol que deberia desempefiar un buen lider de una organizacién, institucién o

empresa, teniendo una expectativa claro de los cambios que se debe hacer y en

el momento indicado, para que de esta manera no se perjudique el clima

organizacional ni la efectividad de trabajo; Jonhson (1976), sefiala “que el clima

de una organizacion surte efectos sobres la conducta de sus integrantes y afecta

las actividades puesto que se compone de un conjunto de variables que

comprenden: las normas, valores, estructuras organizacionales, valores grupales

y otros. Ademas, puede ser medido operacionalmente con métodos observables

objetivos, a través de las percepciones de los miembros del sistema”.

Un clima organizacional positivo propicia una mayor motivacion y por tanto

una mejor productividad por parte de los trabajadores, también un clima

organizacional adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad de los

servidores hacia la institucion. Las organizaciones exitosas, son el resultado de

la accién del personal que en ellas labora; en funcion de ello, los gerentes

enfrentan grandes retos en los actuales momentos por mejorar las condiciones

de trabajo; para ello, se hace necesario crear escenarios para que el mismo se

pueda desempefiar en un ambiente laboral positivo, en donde los factores

motivacionales que inducen a conseguir esta situacion, sean tomados en cuenta.
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Motivacion

En referencia al término motivaciéon Robbins (2004) la concibe como una serie

de “procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del

esfuerzode un individuo por conseguir una meta”. Esta definicién le permite a

autores como Romero (2005) realizar una aproximacion a la motivacién en el

trabajo en funcidn de distinguir los elementos fundamentales que subyacen en la

comunidad cientifica en funcion de: La motivacion solamente puede inferirse a

partir de la conducta observable que aquella genera. La motivacion tiene

componentes internos (necesidades propias del organismo humano) vy

elementos externos (presiones ejercidas por el ambiente sociocultural en el cual

el individuo esta inmerso),

En el mundo laboral, esa conducta, ademas de buscar satisfacer las

necesidades e impulsos del individuo, intenta alcanzar objetivos

organizacionales, donde se acentla los fundamentos de la teoria de Maslow

(1943) al considerar que una vez satisfechas las necesidades, estas dejan de

fungir como motivadores; aunado a ello, puntualiza que las personas se

encuentran motivadas por cinco tipos de necesidades: fisiolégicas (alimento,

agua y abrigo), de seguridad (proteccion, orden y estabilidad), sociales (afecto,
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amistad y sentido de pertenencia), autoestima (prestigio, status y autoestima) y

autorrealizacion (autosatisfaccidén), estando estas ordenadas segun una

jerarquia piramidal.

Teorias Motivacionales

Teoria de la motivacién humana de Maslow (1943)

Es la teoria que se representa mediante la llamada piramide de las

necesidades de Maslow para sustentar la motivacion humana, es decir, las

necesidades jerarquizadas o clasificadas por orden de importancia teniendo

como bases la influencia en el comportamiento humano, iniciando con las

necesidades fisiologicas: Que son aquellas necesidades funcionales que

guardan relacién con la alimentacién, habitacién y proteccion, asi como contra el

dolor o el sufrimiento. También, se les conoce como necesidades biolégicas por

lo que exigen una satisfaccion ciclica y repetida para garantizar la supervivencia

del individuo.

En el caso de las necesidades de seguridad son todas las que previenen

estar libre de peligros tanto reales o imaginarios y estar protegido contra las

amenazas del entorno externo. También estan estrechamente relacionadas con
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la supervivencia del individuo. Con respecto a las necesidades sociales quedan

establecidas mediante la amistad, participacion, pertenencia a grupos, amor y

afecto. Estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad con otras

personas y con el deseo de dar y recibir afecto. En funcién a las necesidades

deestima se tiene las relacionadas con la forma en que una persona se percibe y

evalua; alli se identifica la autoestima, el amor propio y la confianza en si mismo.

Finalmente, las necesidades de autorrealizacidon representan las mas

elevadas del ser humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus

aptitudes y capacidades. Son las necesidades humanas que se encuentran en la

cuspide de la piramide y reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar su

potencial y desarrollarse continuamente a lo largo de la vida.

Piramide de Maslow

y dades
4 EIES

Necesidades basicas

Figura 1: Piramide De Maslow

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland (1989)
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Parafraseando esta teoria se entiende que la dinamica del comportamiento

humano parte de tres motivos o necesidades béasicas tales como: La necesidad

de realizacion o need for achievement: Que se evidencia mediante la necesidad

de éxito competitivo, busqueda de la excelencia, lucha por el éxito y realizacion

en relacion con determinadas normas. Algunas personas tienen una inclinacion

natural por el éxito y buscan la realizacion personal, mas que la recompensa por

el éxito en si. Si se toma como ejemplo a los grandes triunfadores, se tiene que

estos se diferencian por su deseo de hacer mejor las cosas. Buscan situaciones

en las que puedan asumir la responsabilidad de encontrar soluciones para sus

problemas.

Sin embargo, no son jugadores ni les gusta ganar por suerte. Evitan las

tareas que son demasiado faciles o dificiles. El segundo elemento motivador es

la necesidad de poder (need for power) que se evidencia mediante el impulso

gue lleva a controlar a otras personas o influir en ellas, a conseguir que

adquieran un comportamiento que no tendrian de forma natural. Es el deseo de

producir un efecto, de estar al mando. Las personas que tienen esta necesidad

prefieren situaciones competitivas y de estatus y suelen preocuparse mas por el

prestigio y la influencia que por el desempenio eficaz.
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Finalmente, el tercer elemento motivador es la necesidad de afiliacion (need

for affliation) que se vislumbra mediante la inclinacion hacia las relaciones

interpersonales cercanas y amigables, en el deseo de ser amado y aceptado por

los demas. De tal manera que, las personas que tienen esta necesidad buscan

laamistad, prefieren situaciones de cooperacion en lugar de aquellas de

competencia y desean relaciones que impliquen comprensién reciproca. En

resumen, estos tres elementos motivadores remiten a conductas

experimentadas y aprendidas, es decir a necesidades que son aprendidas y

adquiridas a lo largo de la vida como resultado de las experiencias de cada

persona.

Ahora bien, las investigaciones sobre motivacion han llegado a concluir en

sus fundamentos epistemoldgicos que las personas que tienen una elevada

necesidad de realizacion prefieren las actividades que implican mucha

responsabilidad, que ofrecen realimentacién y que entrafian riesgo. Cuando se

rednen estas tres caracteristicas, los realizadores se sienten muy motivados y

son considerados como las personas que alcanzan el éxito en actividades

empresariales o en negocios propios. De alli que, las personas pueden aprender

a satisfacer sus necesidades de realizacion por medio de programas de
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capacitacion que se concentran en las luchas y los éxitos. Estos programas

estimulan el lado realizador y omiten las demas necesidades. (McClelland 1989:

p. 247)

Figura 2: Teoria de las Necesidades de MacClelland

Teoria X'y Teoria Y. Douglas McGregor (1994)

La teoria de las expectativas sugiere que una persona actla de una manera
segun la creencia de que, tras realizar una accion, llagara la recompensa,
describié en el lado humano de las organizaciones en esta teoria sobre los
comportamientos de los directivos, a los cuales denomind X e Y. Donde, la teoria
X se basa en un estilo de administracion tradicional, estricto y rigido; por lo que
se destaca como la creencia principal de este modelo el hecho de que las
personas, son un simple medio de produccion. Los directivos consideran que los

trabajadores s6lo se mueven por motivaciones econdmicas, rehiyen de las
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responsabilidades, necesitan ser dirigidos y poseen métodos deficientes de

trabajo. En funcion de la Teoria Y, se tiene que esta obedece a un

comportamiento mas actual y cada vez mas utilizado.

La creencia de este estilo de liderazgo es que los trabajadores se esfuerzan,

se auto dirigen, se motivan y se organizan por si mismos. El trabajo para ellos es

algo natural, por lo que siempre muestran su lado mas competente y creativo.

Este estilo permite que el trabajador impulse su aprendizaje y desarrolle un

crecimiento personal y profesional. De alli que, los lideres o superiores creen

gue otorgando las condiciones herramientas adecuadas, sus empleados

desempeiiaran las funciones que les corresponden de manera correcta.

Consideran, ademas, que la satisfaccion de realizar un trabajo bien hecho, es un

factor motivador.

Por consiguiente, se puede inferir que ninguna de las teorias funciona por si sola,
sino que hay que establecer un estilo que combine ambas. Es necesario permitir
gue los empleados desarrollen todas sus habilidades, asi como establecer cierta
organizacion para que el trabajo se desarrolle con cierto rigor y exigencia; dado
gue se implanta un estilo de liderazgo en el que los superiores crean esquemas
de trabajo, disefian los objetivos, instruyen a los trabajadores y controlan que las
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tareas se desarrollen como ellos desean. Creen, ademas, que los empleados

deben tener claro quién es su lider y guardarle respeto y obediencia.

P W
/ . -—
« Las personas sofi¥ esfuerzan y gustan de
e

trabajar

wwwww
* Las personas
rehayen el trabajo

m ,g

.y

+ Eltrabajo es una
actividad tan natural
como jugar o
descansar

=

“

'
1

Figura 3: Teoria Xy Teoria Y. Douglas McGregor

Ciclo Motivacional

Con el ciclo motivacional se explica como el ser humano puede sentirse

motivado a alcanzar u obtener algo. Por lo tanto, este ciclo es aquel por el que

pasa una persona cada vez que surge una necesidad u objetivo. Esto se

desencadena por un estimulo, lo que hard que la persona sienta necesidad de

llegar hasta ese objetivo. Es decir, que hace referencia a un cambio de estado

dentro de un individuo, el cual lo impulsa a buscar la satisfaccion de una

necesidad especifica, donde la misma motivacion se puede entender como un

estado hipotético.

Existen unas etapas en el ciclo que han sido definidas como:
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Homeostasis: Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece en
estado de equilibrio

a. Estimulo: Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

b. Necesidad: Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de tension.
c. Estado de tension: La tension produce un impulso que da lugar a un
comportamiento o accion.

d. Comportamiento: EI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha
necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

e. Satisfaccién: Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Una manera de representacion del

ciclo motivacional de autores como Chiavenato es mediante la siguiente figura:

i > "
Estimulo " Necesidad
<A ON e
/ /'~»\ \,\ \“’7 2 \‘\
U (‘\._/ <:._'§\
Homeostasis CICLO Estado de
(equilibrio)  AJOTIVACIONAL tension
g\ VVAEN
A — A\
Joge o S 4 Comportamiento
Satisfacciéon L:} b asita )
- /)
Reaccion negativa ‘\

f. Figura 4: Ciclo Motivacional
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Estrategias motivacionales

La palabra estrategia remite a ser significada como la forma en que se logra

un objetivo. Una de las definiciones mas utilizadas y generalizadas al hacer

referencia a la estrategia es: una meta o un plan que integra los principales

objetivos, politicas y sucesién de acciones de una organizaciéon en un todo

coherente. Es importante considerar que un personal altamente motivado,

mediante un ambiente laboral positivo, resulta indispensable para que toda

empresa obtenga resultados

satisfactorios.

En este contexto, la motivacién constituye un proceso fundamental que

requiere ser manejada adecuadamente a fin de desarrollar en el personal la

calidad motivacional entendida como la sensibilidad que poseen los empleados

para ser movidos por diferentes motivos hacia el logro de las metas trazadas,

teniendo presente la diversidad de factores generadores de la motivacion

laboral, tanto a nivel interno como provenientes del contexto externo del

trabajador. En este orden de ideas, Ivancevich, Lorenzi y Skinner (2003) definen

las estrategias motivacionales como:
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El conjunto de habilidades y de fuerzas que inician la conducta y determinan
su modalidad, direccién, intensidad y duracién. Es asi como los lideres

preocupados

Por el aumento de la productividad y la mejora de la calidad, impulsan la

motivacion del personal con el propésito de direccionar los comportamientos

hacia el logro de las metas trazadas” (p. 438).

En este sentido, las estrategias motivacionales, se consideran como acciones

planificadas con el propdsito de generar respuestas favorables por parte de los

sujetos involucrados en una organizacion, en atenciébn a los propdsitos

institucionales, a partir de la satisfaccion de sus necesidades fundamentales, las

cuales impulsan sus actuaciones de acuerdo con sus aspiraciones. Para ello, es

fundamental, disponer del conocimiento pleno de las aspiraciones de los

trabajadores o empleados y a partir de alli, aplicar mecanismos conciliadores

entre los objetivos del personal y los de la organizacion; que perfectamente son

estrategias motivacionales.

Bases Legales

Es el conjunto de leyes, reglamentos y normas que establecen el basamento

juridico sobre el cual se sustenta la investigacion. Villafranca, (2002) dice que
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“Son leyes, reglamentos y normas necesarias en algunas investigaciones cuyo

tema asi lo amerite (p.51).

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela. CRBV. 1999.

Gaceta Oficial Extraordinaria N° 36.860 de fecha 30 de diciembre, se
reconoce el libre ejercicio de trabajos no dependientes con la intencién de
garantizar los derechos laborales y proporcionar condiciones adecuadas. Asi
mismo, establece que atendiendo a los principios de igualdad y equidad todos
los ciudadanos deben coadyuvar con los gastos publicos mediante el pago de

los diferentes tributos que la ley establezca.

Ley Organica del Trabajo de los trabajadores y las trabajadoras. LOTTT.

2012.

Gaceta Oficial Extraordinaria N° 6.076 de fecha 07 de mayo; en el titulo | de
las normas fundamentales; en especifico en el capitulo | de las disposiciones
generales en el articulo 16, se plantea que: “para los fines de la legislaciéon del
Trabajo se entiende por empresa la unidad de produccion de bienes o de
servicios constituida para realizar una actividad econdémica con fines de lucro;
donde se define por establecimiento, la reunién de medios materiales y de un
personal permanente que trabaja, en general, en un mismo lugar, en una misma
tarea, y que esta sometido a una direccion técnica comun, tenga o no fines de

lucro.
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Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.

2005. LOCYMAT.

Gaceta Oficial N° 38.236 del 26 de julio en el titulo 1V: de los derechos y
deberes en el Capitulo | se describen los derechos y deberes de los trabajadores
y trabajadoras, en el articulo 53 donde se enuncia que los trabajadores y las
trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de
trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar

adecuadas (p. 25).

Sistema de Variables

Por variable se entiende cualquier aspecto, evento o situacion, relacionada

con las personas, los lugares o los tiempos, susceptible de ser descrita o0 medida

en alguna escala, que varia o puede variar de manera cualitativa o cuantitativa

en alguna dimension. El peso, la altura, la temperatura corporal, el logro

educativo, el seguimiento del plan de cuidados, el momento de la semana en

gue se consume alcohol, el numero de cigarrillos, son algunos ejemplos de

variables.

Fidias, A. (2012), define la variable “como una caracteristica o cualidad;
magnitud o cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis,

medicién, manipulacién o control en una investigacion” (p.57). Se pueden definir
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como todo aquello que se va a medir, controlar y estudiar en una investigacion o
estudio. La capacidad de poder medir, controlar o estudiar una variable viene
dado por el hecho de que ella varia, y esa variacion se puede observar, medir y
estudiar. Por lo tanto, es importante, antes de iniciar una investigacion, que se
sepa cuales son las variables que se desean medir y la manera en que se hara,

es decir, las variables deben ser susceptibles de medicion.

Variables Independientes: son las causas que generan y explican los cambios
en la variable dependiente. En los disefios experimentales la variable
independiente es el tratamiento que se aplica y manipula en el grupo

experimental.

Variables Dependientes: son aquellas que se modifican por accion de la
variable independiente. Constituyen los efectos o consecuencias que se miden y

gue dan origen a los resultados de la investigacion.

Cuadro 1

Sistema de Variables

Estrategias Motivacionales Clima Organizacional

Nota: Martinez, Lopez 2024
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Operacionalizacion De Variables

La Operacionalizacion de la variable segun Fidias, A. (Ob. Cit.) “el proceso

mediante el cual se transforma la variable de conceptos abstractos a términos

concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores” (p. 63).

Es importante destacar que es una dimensidbn en este cuadro de

Operacionalizacién lo que Tamayo y Tamayo (2008), expresa “la dimensién es el

factor a medir” (p.110) y

Arias, F. (2012) indica que una dimension es “un elemento integrante de una

variable compleja que resulta de su analisis 0 descomposicion” (p.61).

A todo ello se incorpora el concepto de indicador que, segun Fidias, A. (Ob. Cit.)

es “un indicio, sefal o unidad de medida que permite estudiar o cuantificar una

variable o sus dimensiones. Por otra parte, Arias, F. (2012) aun cuando la

palabra “Operacionalizacion” no aparece en la lengua hispana este tecnicismo

se emplea en investigacion cientifica para designar al proceso mediante el cual

se transforma la variable de conceptos abstractos a términos correctos,

observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores.
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Cuadro 2.

Operacionalizacion de Variables

Variable
Nominal

Motivacién

Clima
Organizacional

Definicion
Operacional

Conjunto de
razones por las
que las personas
se comportan de
las formas en
que lo hacen. El
comportamiento
motivado es
vigoroso, dirigido
y sostenido”
(Santrock 2002).

Cualidades 0
propiedades del
ambiente laboral
que son
percibidas 0
experimentadas
por los miembros

de la
organizacion y
que ademas

tienen influencia
directa en los
comportamientos
de los
empleados.
(Chiavenato
2000)

Nota: Martinez, L6pez2024

Dimensiones

Factores
Motivacionales

Necesidades

Factores de
Higiene

Operativa

Estructural

40

Indicadores

Logro
Responsabilidad
Progreso

Trabajo

Salud
Pertenencia Social y amor

Autorrealizacion

Seguridad en el Trabajo
Procedimientos Organizaciones
Calidad de la Supervision
Condiciones Laborales

Relaciones Interpersonales

Informacién

Comunicacion

Jerarquia
Misién y Vision
Ambiente

Resultados

items

A W N P

9]

10
11
12

13
14

15
16
17
18



Definicién de Términos Basicos

El autor Arias. F. (2012) proyecto de la Investigacion (5ta ed). Caracas:

episteme, “consiste en dar el significado preciso y segun el contexto a los

conceptos principales, expresiones o variables involucradas en el problema y en

los objetivos formulados”.

Clima Organizacional: Cualidad o propiedad del ambiente organizacional

percibida o experimentada por los miembros de la organizacion, que influye en su

comportamiento. El término se refiere especificamente a las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos de la organizacion

gue provocan diversos tipos de motivacion en sus miembros.

Estrategia: Son los medios en los cuales se logran los objetivos a largo plazo.

Las estrategias son acciones potenciales que requieren decisiones de parte de la

gerencia y de recursos humanos

Motivacion: Es un proceso mediante el cual las personas, al realizar una

determinada actividad, deciden desarrollar esfuerzos encaminados a la

consecucion de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algin deseo o

satisfaccio
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

La metodologia de un proyecto de investigacion esta constituida por todas

aquellas técnicas y procedimientos que se utilizan para llevarla a cabo. El fin

esencial del marco metodologico es precisar, a través de un lenguaje claro y

sencillo, los métodos, técnicas, estrategias, procedimientos e instrumentos

utilizados por el investigador para lograr los objetivos. Segun Fidias, A. (Ob. Cit.)

“‘El marco metodoldgico es el como se realizdé el estudio para responder al

problema planteado” (p.87). La metodologia de un trabajo especial de grado

incluye el tipo o tipos de investigacion, asi como las técnicas y los procedimientos

seran utilizados para llevar a cabo la investigacion.

Modalidad de la Investigacién

La investigacion esta enmarcada dentro de la modalidad de proyecto factible.

Segun Hernandez Roberto y Fernandez Batista (2000), establecen que un

proyecto factible es aquel que consiste en la investigacion, elaboracion y

desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar

problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o0 grupos sociales;
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puede referirse a la formulacion de politicas, programas, tecnologias, métodos o

procesos Se denomina proyecto factible es vista que sera viable la realizacion del

presente proyecto ya que gira entorno a la propuesta de Proponer un Plan

estratégico motivacional para mejorar el clima laboral del taller Ciclo Sport C.A en

el estado Barinas, municipio Barinas, la cual tendra beneficios de mejoras para la

empresa.

Disefio de la Investigacion

Para Hernandez, E. (2018), define el disefio de investigacion: Constituye el plan

general del investigador para obtener respuestas a sus interrogantes o comprobar

la hipdtesis de investigacion. El disefio de investigacion desglosa las estrategias

basicas que el investigador adopta para generar informacidbn exacta e

interpretable. (p. 35). Para esta investigacion el disefio seleccionado serad de

campo y documental para Sabino, C (2019), sefiala que una investigacion de

campo es cuando se refiere a métodos a emplear y los datos de interés se

recogen de forma directa de la realidad, mediante el trabajo completo del

investigador y sus equipos. En base a estos dos tipos de investigacion, permitira a

la investigadora describir y analizar con profundidad la probleméatica, tomando en

cuenta la realidad de los hechos que se manifieste. De igual manera el documental
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permitird el desarrollo a través de fuentes bibliograficas que ayudara al sustento

del mismo.

Tipo de Investigacion

Este tipo de investigacién sera apoyada en un estudio descriptivo con modalidad

de proyecto factible, ya que los datos de la investigacibn se obtendran

directamente de la realidad El tipo descriptivo busca especificar las propiedades

importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendbmeno que sea

sometido a analisis." (Herndndez y Otros, Ob. cit. p.60). La investigacion

descriptiva ayuda a mejorar los estudios porque permite establecer contacto con la

realidad para observarla, describirla, predecirla y controlarla a fin de que se

conozca mejor; la finalidad de esta radica en formular nuevos planteamientos y

profundizar en los hechos existentes, e incrementar los supuestos tedéricos de los

fendmenos de la realidad observada. El objetivo de la investigacion descriptiva,

consistird en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes

predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos,

procesos y personas.
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Procedimiento de la Investigacion

La estructura del estudio se fundamentara en los planteamientos hechos Segun

Palella y Martins (2012) el cual establece: “El Proyecto Factible comprende las

siguientes etapas generales: diagndstico, planteamiento y fundamentacion teérica

de la propuesta; procedimiento metodoldgico, actividades y recursos necesarios

para su ejecucién, analisis y conclusiones sobre la viabilidad y realizacion del

proyecto.” (p. 21) y en caso de su desarrollo, la ejecucion de la propuesta y la

evaluacion tanto del proceso como de sus resultados. De acuerdo con los

contenidos de cada uno de los objetivos y el tipo de investigacién, la misma se

desarrollara en Tres fases:

Fase I: Diagnostico

En la primera fase se desarrolla el diagndstico de la situacion existente en la

realidad objeto de estudio, por medio de los resultados que se obtienen en la

aplicacién del instrumento de recoleccion de datos como lo son la observacién

directa, encuesta y el cuestionario, ademas de las técnicas que se implantan para

obtener evidencias documentales, durante la investigacién. En esta etapa se

realizara la recoleccion de los datos para el analisis del problema y el investigador

determinara el tipo de cambio que se requiere para alcanzar las mejoras deseadas
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dentro de la organizacion. El diagndstico es exploratorio para conocer el problema

y descriptivo- explicativo para analizarlo en detalle

Fase Il: Alternativa o solucién

En esta fase o etapa se procede a presentar las alternativas de solucion a la

problematica existente en la empresa objeto de estudio, indicando para ello los

beneficios de un Plan estratégico motivacional para mejorar el clima laboral de

taller Ciclo Sport C.A en el estado Barinas, municipio Barinas, realizando en esta

fase el estudio de factibilidad técnico, operativo y econdmico para la investigacion

propuesta.

Fase Ill: Propuesta

La propuesta corresponde a la ultima fase del proyecto factible; es aqui en

donde se integran los procedimientos y las herramientas a proponer dentro del

plan estratégico como parte del desarrollo de la propuesta. En esta fase se aplica

todas aquellas técnicas, herramientas y actividades de mejoras para mejorar el

clima organizacional en la organizacion, donde se alude la manera en que la

empresa aplique los cambios. Esta Ultima fase contribuye a la investigacion y

ejecucion de la propuesta ya que se aplicara para el beneficio de la misma
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teniendo como titulo Plan estratégico motivacional para mejorar el clima laboral de

taller Ciclo Sport C.A en el estado Barinas, municipio Barinas

Poblacién y Muestra
Poblacién

Segun Tamayo, M y Tamayo (2010), determina que la Poblacién es la totalidad
de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis o
entidades de poblacion que integran dicho fendmeno y debe cuantificarse para un
determinado estudio integrando un conjunto N de entidades que participan de una
determinada caracteristica, y se le denomina a poblacién por constituir la totalidad
del fendbmeno adscrito a un estudio o una investigacion. (p.17). Por lo antes
expuesto, se da a conocer la poblacion de la presente investigacion estara
conformado por Quince

(16) trabajadores del Taller ciclo sport C.A.

Cuadro 3.

Descripcion de la Poblacién

Gerente General 1
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Administrador
Vendedores
Vendedores Externos
Almacenista
Mecanico

Auxiliar de Mecanico
Mantenimiento

Total

N o B

16

Nota: Datos Tomados del Taller Ciclo Sport C.A (2024)

Muestra

Segun Tamayo, M y Tamayo (Ob. Cit.) “La muestra se obtendra con la intension

de inferir propiedades de la totalidad de la poblacion y debe ser representativa de

la misma, seleccionada dependiendo del tipo de estudio que se vaya a realizar”

(p.223). En vista de que la poblacion es pequefa se tomara toda para el estudio y

esta se denomina muestreo censal, Lépez (2008), opina que “la muestra es censal

es aquella porcién que representa toda la poblaciéon”. (p.123). En este caso, las

unidades que analizaran en la presente investigacion estaran conformadas por los

mismos sujetos participantes escogidos en la poblacion, los cuales son quince (15)

trabajadores.

M=P 16=16

Ecuacion 1. Igualdad entre Poblacion y Muestra
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Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

De acuerdo Hurtado, J (2019), determina, las investigaciones se sustentan en

los datos y en la informacion recolectada durante la elaboracion del estudio, a

través de esta recoleccion la informacion obtenida permitira al investigador el

dominio de cada uno de los procesos relacionados con la investigacion y de esta

manera contribuir a su desarrollo. (p.180). Para desarrollar dicha propuesta,

debido a la naturaleza de estudio y en funcion de los datos requeridos para lograr

la primera fase de esta investigacion, se requerira de la aplicacion de técnicas de

interaccién donde se estableceran un contacto simétrico entre las investigadoras

y la realidad.

Observacion Directa

Segun Ortiz. F. (2019), “esta técnica se pone de manifiesto cuando el

investigador toma contacto directo, a través de la observacion directa, con el

hecho

o fendbmeno social relacionado al problema motivo de estudio”. (p.115). Asimismo,

Rivas, G (2021), “La observacién directa, es aquella que la investigadora

observara directamente los casos individuasen los cuales se produce el fenomeno,
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entrando en contacto con ellos; sus resultados se consideran datos estadisticos

originales, por esto se llama también a esta investigacion primaria”. (p.46).

Revisién Documental

Segun, Gonzalez, R. (2016), sefala que la revision bibliogréfica consiste en la

“..busqueda de informacion en texto, revistas especializadas, trabajos

Monograficos y trabajos de grado relacionado con el tema de la investigacion” (p.

98). En este sentido Sierra, B. (2017), “indica que las fuentes de archivos tales

como memorias anuales y otras fuentes de documentacion publicas e internas,

puede usarse para proporcionar medidas objetivas de las condiciones del entorno

y de la organizacion” (p.76). Esta técnica permitira a la investigadora establecer la

cronologia del proceso acerca del disefio y la elaboracion, en seleccionar las ideas

informativamente relevantes de un documento a fin de expresar su contenido sin

ambigledades para recuperar la informacion en €l contenida.

Entrevista No Estructurada

Segun Tamayo y Tamayo (Ob. Cit.). El disefio de encuesta es exclusivo de la

parte social y parte de la premisa de que, al querer conocer algo acerca de la

opinion de las personas, lo mejor, lo mas directo y simple, es preguntarselo

directamente a ellas. En cambio, la encuesta no estructurada, “el investigador
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puede enfocar la sesion de preguntas y respuestas de una forma muy parecida a
la que se desarrolla

una conversacion informal” (p.36); aqui las investigadoras buscaran de manera
ordinaria la opinién acerca de la libertad del personal de aportar informacion
requerida por medio de preguntas abiertas para conocer la problematica que se

presenta.

Encuesta

Para Sampieri, C. (2018), “consiste en un conjunto de preguntas respecto a una
0 mas variables a medir. El contenido de las preguntas de un cuestionario puede
ser tan variado como los aspectos que se midan a través de este. Basicamente,
puede hablar de dos tipos de preguntas cerradas y abiertas”. (p.46). Las cerradas
contienen categorias o alternativas de repuesta que son delimitadas, es decir, se
presentan a los sujetos la posibilidad de repuesta y ellos deben circunscribirse a
estas. Por otra parte, las abiertas son particularmente Utiles cuando no hay
informacion sobre las posibles repuestas de las personas o cuando esta
informacion es insuficiente. También sirven cuando se desea profundizar una

opinién o los motivos de un comportamiento. Su mayor desventaja, es que son
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mas dificiles de codificar, clasificar y preparar para su andlisis. Ademas, pueden

presentarse sesgo derivados de distintas fuentes

Cuestionario

Segun Hurtado, C. (2010) un cuestionario “es un instrumento que agrupa una
serie de preguntas relativas a un evento, situacion o tematica particular, sobre el

cual el investigador desea obtener informacion”. (p. 69).

En este caso el instrumento se disefiara bajo el esquema de que sea facil de ser
leido, corregido, cuantificable, diferenciador y que permitird obtener informaciones

de alto nivel de credibilidad que serviran de base a la investigacion.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

Por validez, se entiende segun Hernandez (Ob. Cit.) “el grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir” (p.346). Para validar el contenido de
los instrumentos con la finalidad de verificar si es pertinente su aplicacion, se
seleccionaran tres (03) expertos con experiencia en el area tematica del problema;
se les entregara a través de una comunicacion los instrumentos para ser validados,

tomando en cuenta redaccion, pertinencia, claridad y congruencia delos mismos, y
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se hara los ajustes sugeridos por los expertos y en base a ello se consolidaran los

instrumentos finales para su aplicacion.

Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento esta referida al grado en que su aplicacion
repetida a los mismos sujetos de estudio, produce iguales resultados. Para Corral,
Y. (2009), en su revista en linea Validez y Confiabilidad de los Instrumentos de la
investigacion para la Recoleccion de Datos, La Confiabilidad “representa un
coeficiente de consistencia interna del instrumento, que proporciona la medida de
todos los coeficientes de division por mitades para todas las posibles divisiones del

instrumento en dos partes” y se calcula a través de la siguiente formula llamada

Kr20:
2
" k st*-YPq
U = . ~
l{'l '\t‘/"
Ecuacion 2: Formula Kuder Richardson
En donde:

ru= es el coeficiente de confiabilidad

K= nimero de item que contiene el instrumento
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St= Varianza total de la prueba

2p.q= sumatoria de la varianza individual de los items

Técnica de Andlisis de los Datos

Los datos que se recolectaran se codificaran, clasificaran y tabularan, seran
graficados, analizados y explicados a partir de ellos la necesidad de elaboracion de
la propuesta. El andlisis de los datos e informacion en términos descriptivos, se
realzo mediante el andlisis e interpretacion del contenido de los datos e informacién
que fue recolectada a través de las respuestas de las personas encuestada. Este se
llevard a cabo a través de la estadistica descriptiva, mediante la utilizacion de
porcentajes, cuadros, gréaficos, entre otros, haciendo esto mas facil la visualizacién
de los datos obtenidos. Al respecto Sabino, C. (2019) plantea lo siguiente, este tipo
de operacion se efectudé naturalmente, con toda la informacion numérica resultante
de la investigacion. Esta, luego del procedimiento sufrido, se presentard como un
conjunto de tablas y medidas, la cual paso en limpio calculando sus porcentajes y

otorgandoles forma definitiva (p. 96).
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Estadistica Descriptiva con Modalidad de Proyecto Factible

Esta técnica consistira en presentar por medio de tablas y figuras de manera
resumida y organizada, el conjunto de datos que se obtendrdn mediante la
observacion y medicion de las variables que se estudiaran. En cuanto a Pacheco, D.
(2020). La Estadistica Descriptiva, es una gran parte de la estadistica que se
dedicara a analizar y representar los datos. Este analisis es muy basico. Aunque hay
tendencia a generalizar a toda la poblacion, las primeras conclusiones obtenidas
tras un andlisis descriptivo, es un estudio calculando una serie de medidas de
tendencia central, para ver en qué medida los datos se agrupan o dispersan en

torno a un valor central (Parr.1).

Por otra parte, Berenson y Living (2022) la definen “como los métodos que implican
la recoleccion, presentacion y caracterizacion de un conjunto de datos a fin de
descubrir en la forma apropiada las diversas caracteristicas de ese conjunto de
datos” (p10). En resumen, se puede decir que la descriptiva como su palabra lo
indica se ocupa de la descripcion de un conjunto de observaciones y la inferencia va

mas alla porque hace generalizaciones a partir de una muestra.
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La intencion de este papel de trabajo es intentar analizar el concepto
de Proyecto Factible, definicibn comunmente usada en contextos de
investigacion, especialmente en el area educativa. El tema se aborda a partir de
cuatro subsecuenticas de accion o micro acciones que conducen al logro de una
macro accion o intencion final, la cual se traduce en un intento por reformular el
concepto de Proyecto Factible. Asi, se tiene un acercamiento al contexto de
investigacion donde se encuentran los llamados Proyectos Factibles;
seguidamente se analiza -recurriendo a referentes empiricos- el uso inadecuado
del término. A continuacion, se reformula el concepto objeto de analisis sobre la
base de un marco teérico que lo constituye la Teoria de la Investigacion (Padron,
1992) y de la Inteligencia Artificial (Haton y Haton, 1991) y, finalmente se

esbozan las caracteristicas del concepto modificado. (p.1)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo, se presenta el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccién de informacion, haciendo
referencia y profundizando en la descripcion, razonamiento y explicacion de los
mismos. Para su presentacion, se realizdé un andlisis sobre la situacion actual que
presenta la Empresa Taller Ciclo Sport C.A. Ubicada en el Municipio Barinas. El
tratamiento que se le dio a los datos fue mediante codificacion, tabulacion y
analisis de las variables de estudio segun los objetivos y las bases teoricas de la

investigacion.

Para la recoleccion de datos en la presente investigacion se realizé una
entrevista aplicando un cuestionario sobre dieciocho (18) preguntas, que fueron
realizadas a la muestra obtenida de los empleados pertenecientes a la
organizacion, presentando asi los resultados en graficos que contienen el
porcentaje de las respuestas, cada una con su respectivo analisis, en cuadro por
items, empleando la representacion grafica, con sus respectivos analisis,

empleando la estadistica descriptiva, que segun Sulbaran (2011), plantea:

“Tienen por objeto fundamental describir y analizar las caracteristicas de un

conjunto de datos, obteniéendose de esa manera conclusiones sobre las

57



caracteristicas de dicho conjunto y sobre las relaciones existentes con otras

poblaciones, a fin de compararlas.

Cuadro 4

1. ¢Considera usted que la Organizacién promueve una buena relacién entre el

equipo de trabajo?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
GO _ Relativa (ri)
(Fi) %
| 8 50%
NO 8 50%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, Lopez
Grafico 1. Andlisis Relacién entre el equipo de trabajo

"SI " NO

Analisis: De acuerdo a la informacién anterior, el 50% de los empleados expresan
gue la organizacion si promueve e impulsa la relacién en equipo mientras que el
otro 50% indica que la empresa olvida periédicamente la implementacién de las
técnicas que contribuyen a mejorar el compafierismo y la integracion en equipo.

Una buena relacion entre los miembros de un equipo de trabajo es un pilar
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fundamental para eléxito de cualquier organizacion. Cuando los colaboradores se
sienten valorados, respetados y conectados entre si, se crea un ambiente de
trabajo positivo que favorece la productividad, la innovacién y la satisfaccidon

laboral.

Cuadro 5

2. ¢ Siente usted que la empresa le ha permitido tener algin crecimiento personal o

profesional?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
e : Relativa (ri)
(fi) "
| 16 100%
NO 0 0%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024

Grafico 2. Andlisis crecimiento personal y profesional

"SI ®"NO
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Analisis: El 100% de los empleados contestaron que han sentido que trabajando
en Taller Ciclo Sopor C.A. han crecido en lo personal y profesional; puesto que la
informacion suministrada por parte de la empresa y con la experiencia y el

contacto con el publico les han permitido expandir sus conocimientos.

Cuadro 6

3. ¢ Es favorable el ambiente de trabajo para el desarrollo de sus actividades?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
CElEGEIE : Relativa (ri)
(fi) i
SI 10 63%
NO 6 37%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024

Grafico 3. Andlisis ambiente de trabajo en cuanto al desarrollo de las actividades

"SI " NO

Analisis: El 63% manifestaron que el ambiente de trabajo es el mas propicio para

el desarrollo de sus funciones; mientras el 37% opinaron que no consideran que
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sea es el mas idoneo para realizar las labores. Aun asi, la gerencia detecta a
tiempo cualquier carencia dentro haciendo que los trabajadores se sientan a gusto.
Un ambiente de trabajo favorable es el cimiento sobre el cual se construye la

productividad, la innovacion y la satisfaccion de los empleados.

Cuadro 7

4. ¢ Siente usted que su trabajo es valorado por sus jefes y/o compaferos?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria _ Relativa (ri)
(fi) o
| 7 44%
NO 9 56%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024

Grafico 4. Analisis valoracién del trabajo por parte de los jefes y/o companeros

44%

"SI ®"NO

Analisis: el 44% contestaron que si. Se considera que reciben un justo
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reconocimiento de su labor; esto se refleja en el resultado del trabajo se percibe en
algunos casos una palabra de aliento o de felicitaciones. Sin embargo, el
60%indican con no estar de acuerdo y que no perciben ningun tipo de
reconocimiento. El reconocimiento y la valoracién son elementos clave para
motivar y retener a los empleados. Cuando los empleados se sienten valorados,
su desempefio mejora, su compromiso aumenta y la empresa se beneficia de un
ambiente de trabajo méas positivo y productivo.

Cuadro 8

5. ¢ Cree usted que es importante formar parte de un grupo de trabajo unido?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria : Relativa (ri)
(fi) o
| 16 100%
NO 0 0%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, Lopez 2024

Grafico 5. Andlisis importancia de formar parte de un grupo de trabajo unido

0%

"SI ®"NO
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Andlisis: El 100% respondieron que si permitiendo revelar la importancia de que
formar parte de un grupo de trabajo unido es fundamental para el éxito tanto
individual como colectivo. Cuando los miembros de un equipo se sienten
conectados y comprometidos entre si, se crean sinergias que impulsan la

productividad, la innovacion y la satisfaccién laboral.

Cuadro 9

6. ¢ Tiene usted sentido de Pertenecia con la empresa?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria _ Relativa (ri)
(fi) o
| 8 50%
NO 8 50%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, Lopez 2024

Grafico 6. Andlisis sentido de Pertenecia con la empresa

"SI ®"NO



Analisis: El 50% sefialo que si tiene sentido de pertenecia por la empresa
mientras que el otro 50% expresd que no. El sentido de pertenencia en el trabajo
es un factor clave para la motivacion, el compromiso y la productividad de los
empleados. Cuando una persona se siente parte integral de una organizacion, es
mas probable que se identifique con sus obijetivos, valores y cultura, lo que a su

vez se traduce en un mayor desempenfio y satisfaccion laboral.

Cuadro 10

7. ¢La empresa le permite realizar estudios formales en simultaneo a su trabajo

para su crecimiento personal y laboral?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria _ Relativa (ri)
(Fi) )
SI 0 0%
NO 16 100%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, Lépez 2024

Grafico 7. Analisis estudios formales en simultaneo a su trabajo para su

crecimiento personal y laboral

%

=Sl =N 100%
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Andlisis: En su totalidad el 100% manifesto que loa empresa no les permite realizar
estudios en simultdneo. Compaginar estudios formales con el trabajo es una
decision que, cada vez mas, se presenta como una excelente opcion para quienes
buscan un desarrollo integral. Esta combinacion ofrece una serie de beneficios que

van mas alla de la simple adquisicién de conocimientos académicos.
Cuadro 11

8. ¢La empresa le brinda un area de trabajo seguro para el desarrollo de sus

funciones?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria : Relativa (ri)
(fi) i
| 16 100%
NO 0 0%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024

Grafico 8. Andlisis area de trabajo segura para el desarrollo de sus funciones

0%

"SI ®"NO

Andlisis: ElI 100% estd de acuerdo con que si poseen un ambiente de trabajo
seguro para el desarrollo de sus funciones. Un éarea de trabajo segura es

fundamental para garantizar el bienestar y la productividad de los empleados.
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Cuando los trabajadores se sienten seguros en su entorno laboral, pueden

concentrarse en sus tareas sin la distraccion de preocupaciones relacionadas con

posibles accidentes o enfermedades.

Cuadro 12

9. ¢ Usted recibe adiestramiento periodico?

Frecuencia Absoluta

Frecuencia
Relativa (ri) %

Categoria
(fi)
Sl 0
NO 16
TOTAL 16

Nota: Martinez, Lépez 2024

Grafico 9. Andlisis adiestramiento periddico

0%

0%

100%

100%

"SI *N

Andlisis: en este item el 100% indic6 no recibir adestramiento por parte de la

empresa. El adiestramiento periédico en el trabajo es una inversion fundamental

para cualquier organizacion que busque mejorar su desempefio, mantener la

66



competitividad y garantizar la satisfaccion de sus empleados. A través de la
capacitacion continua, las empresas pueden actualizar los conocimientos y
habilidades de su personal, adaptandose a los cambios tecnolégicos y a las

nuevas demandas del mercado.

Cuadro 13

10. ¢ Su jefe inmediato reconoce su trabajo y se lo hace saber?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria : Relativa (ri)
(fi) o
Sl 7 44%
NO 9 56%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, Lépez 2024

Grafico 10. Analisis reconocimiento del trabajo dentro de la organizacion

44%

"SI " NO

Analisis: El 44% manifiesta que, si se le es reconocida sus labores dentro de la
organizacion, mientras que el 56% no esta de acuerdo ya que no reciben ningin

tipo de manifestacion de agrado por las labores que efectla. El reconocimiento del
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trabajo es un elemento fundamental en cualquier organizacién que busca fomentar
un ambiente de trabajo positivo, motivar a sus empleados y mejorar su

desempeiio.

Cuando los trabajadores se sienten valorados y apreciados por su trabajo, se

genera un circulo virtuoso que beneficia tanto al individuo como a la empresa.

Cuadro 14

11. ¢;Posee la empresa una infraestructura apta para el desarrollo de las

actividades?

Categoria Frecuencia Absoluta Frecuencia
(fi) Relativa (ri) %
SI 16 100%
NO 0 0%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024

Grafico 11. Analisis infraestructura de la organizacion para el desarrollo de las

actividades

0%

"SI ®"NO
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Analisis: El 100% esta de acuerdo de que la empresa si esta en Optimas
condiciones de infraestructura para poder desarrollar sus actividades o funciones.
Una infraestructura adecuada es una inversion que genera mdultiples beneficios
para la organizacion. Al proporcionar a los empleados las herramientas y el
entorno necesarios para desarrollar su trabajo, las empresas pueden mejorar su

desempefio y alcanzar sus objetivos de manera mas eficiente.

Cuadro 15

12. ¢ La empresa le ofrece actividades de esparcimiento?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria _ Relativa (ri)
(fi) o
| 0 0%
NO 16 100%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024

Grafico 12. Analisis actividades de esparcimiento

0%

"SI ®N 100%
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Analisis: El 100% de los trabajadores indicaron que la empresa no ofrece ninguna
actividad de esparcimiento. Las actividades de esparcimiento en la empresa son
mucho mas que simples momentos de diversion. Son una inversion en el bienestar
de los empleados y, por ende, en el éxito de la organizacion. Al proporcionar
espacios y oportunidades para el ocio y la relajacion, las empresas demuestran su
compromiso con el bienestar de sus colaboradores, generando un ambiente de

trabajo mas positivo y productivo.

Cuadro 16

13. ¢Los lineamientos determinados por la empresa son dirigidos con eficacia

hacia sus empleados?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria , Relativa (ri)
(fi) 5
Sl 6 37%
NO 10 63%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, Lépez 2024
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Grafico 13. Andlisis eficacia de los lineamientos de la empresa hacia sus

empleados

"SI " NO

Analisis: El 37% expreso que si sienten que se desarrollan con eficacia los
lineamientos que establece la empresa, mientras que el 63% indica que no ya que
estos no son claros o relevantes para el desempefo de sus funciones. La eficacia
de los lineamientos de una empresa hacia sus empleados es esencial para crear
un ambiente de trabajo positivo, productivo y justo. Al garantizar que los
lineamientos sean claros, coherentes y relevantes, las empresas pueden mejorar

su desempefio y alcanzar sus objetivos de manera mas eficiente.

Cuadro 17

14. ;Considera que existe una buena comunicacion entre jefe-empleado?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Gl R (f) Relativa (ri) %
i
Sl 8 50%
NO 8 50%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024
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Grafico 14. Andlisis comunicacién jefe-empleado

"SI ®"NO

Analisis: El 50% sefialo que, si existe una buena comunicacion con el jefe, en
cuanto al otro 50% dicen no estar de acuerdo con que exista una buena
comunicacién en vista de la poca receptividad que los mismos poseen en
situaciones que se presentan en la organizacion viéndose de esta manera
afectado muchas veces el desempeiio de las funciones por parte de los

trabajadores.

Cuadro 18

15. ¢ Se siente satisfecho con el cargo que desempefia dentro de la organizacion?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria _ Relativa (ri)
(fi) o
SI 16 100%
NO 0 0%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024
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Grafico 15. Andlisis satisfaccion del cargo desempefiado en la organizacion

0%

"SI " NO

Analisis: El 100% se siente satisfecho del cargo que desempeiian dentro de la
empresa. La satisfaccion en el trabajo es un factor crucial para el éxito de
cualquier organizacion. Cuando los empleados se sienten satisfechos con sus
roles, son mas productivos, creativos y comprometidos.

Cuadro 19

16. ¢ Se siente motivado para contribuir al éxito de la organizacion?

Categoria Frecuencia Absoluta Frecuencia
(i) Relativa (ri) %
Sl 0 0%
NO 16 100%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, Lopez 2024
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Grafico 16. Analisis motivacién a contribuir con el éxito de la organizacién

0%

"SI ®*N 100%

Analisis: El 100% dicen no sentirse motivados a contribuir con el éxito de la
organizacion. La motivacion es el combustible que impulsa a las personas a
actuar, a esforzarse y a alcanzar sus objetivos. En el &mbito laboral, la motivacion
de los empleados juega un papel fundamental en el éxito de cualquier empresa.
Cuando los colaboradores estdn motivados, su rendimiento mejora, su
compromiso aumenta y la organizacion se beneficia de un ambiente de trabajo
mas positivo y productivo.

Cuadro 20

17. ¢ Considera que las conductas del personal y sus jefes inmediatos son acordes

al ambiente laboral?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria : Relativa (ri)
(fi) o
S| 0 %
NO 16 100%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024
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Grafico 17. Andlisis conducta del personal y sus jefes

0%

"SI *N 100%

Analisis: En este item el 100% indica que las conductas que adoptan tanto los
trabajadores como los jefes inmediatos no son las mas acordes. Las conductas de
los jefes y los empleados tienen un impacto directo en el clima laboral y en los
logros de la organizacién. Un ambiente de trabajo positivo, caracterizado por la
confianza, el respeto y la colaboracion, fomenta la productividad, la innovacion y la
retencion del talento. Por el contrario, un ambiente negativo puede generar estrés,

baja moral y alta rotacién de personal.

Cuadro 21

18. ¢Considera usted que sus jefes evallan de forma oportuna a todos los

miembros de la organizacion?

Frecuencia Absoluta Frecuencia
Categoria _ Relativa (ri)
(fi) o
SI 0 0%
NO 16 100%
TOTAL 16 100%

Nota: Martinez, L6pez 2024

75



Grafico 18. Andlisis evaluacion oportuna de los jefes

0%

=g %\ 100%

Andlisis: El 100% indican que no hay una evaluacién constante por parte de los
jefes. La evaluacién de los jefes es un proceso fundamental para garantizar un
liderazgo efectivo y el desarrollo de una cultura organizacional positiva. Al evaluar
a los lideres, las empresas pueden identificar fortalezas, areas de mejora y

oportunidades para el crecimiento, tanto a nivel individual como organizacional.
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CAPITULO V

CONLUSIONES Y RECOMEDACIONES

En este capitulo se generaron las conclusiones que dieron respuestas a las
interrogantes y objetivos de la investigacion. Igualmente, se exponen las
recomendaciones para la institucién, otros investigadores e instituciones

educativas que hacen vida en el estado Barinas.

Conclusiones

Las conclusiones relacionadas con la presente investigacion seran
desarrolladas atendiendo a cada uno de los propésitos especificados, tipificados
en la presenta investigacion. Desde cualquier aspecto la motivacion es la fuerza
gue actian sobre una persona, un colectivo en su interior y provocan que se
comporte de una forma especifica, encaminada hacia una meta, el cual traera

satisfacciéon tanto de manera individual como en colectivo.

En relacion al primer objetivo especifico dirigido a diagnosticar el nivel actual de
acuerdo a los factores motivacionales que intervienen en el clima organizacional
del personal del Taller Ciclo Sport C.A., se concluye lo siguiente: Los Empleados
poseen un bajo nivel de motivacion, los empleados se sienten poco

comprometidos con sus tareas y con la empresa en general. Los conflictos las
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relaciones interpersonales son tensas y se producen frecuentes discusiones y
enfrentamientos.

Con respecto al segundo objetivo especifico, determinar la situacion de la
empresa con respecto al desempefio laboral de los trabajadores del Taller Ciclo
Sport C.A. se concluye: El bajo clima organizacional tiene consecuencias
negativas tanto para los empleados como para la organizacién en su conjunto,
aumento del absentismo y la rotacion, Los empleados se ausentan mas al trabajo
0 buscan activamente nuevas oportunidades laborales; disminucion de la

productividad, La calidad y la cantidad de trabajo se ven afectadas negativamente.

Por otra parte, el tercer objetivo especifico nos indica, describir las factibilidades
técnicas, econdmicas y operativas de un plan de accion para fortalecer el clima
organizacional del personal del Taller Ciclo Sport C.A. se concluye lo siguiente:
Tomando en cuenta que la aplicacion de las estrategias va a incrementar el nivel
de rendimiento de los trabajadores dentro de la organizacion la factibilidad de un
plan de accion para fortalecer el clima organizacional depende de un diagnéstico
preciso, el compromiso de la alta direccion, la participacién de los empleados y la
asignacion de los recursos necesarios son elementos clave para el éxito de este
tipo de iniciativas.

Finalmente, el dltimo objetivo especifico esta dirigido a disefiar estrategias de
accion para fortalecer el clima organizacional y sugerir estrategias que permita
mejorar el desempefo laboral dirigido al personal del Taller Ciclo Sport C.A. se
concluye lo siguiente: se considera conveniente y util la aplicacion de las

estrategias para fortalecer el clima organizacional ya que un clima organizacional
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positivo es el cimiento de un alto desempefio laboral. Al crear un ambiente donde
los empleados se sienten valorados, motivados y comprometidos, se pueden

lograr resultados sobresalientes.

Recomendaciones

Planteadas las conclusiones, se recomienda a la organizacion:

1.  Seguir considerando su capital humano, como base fundamental para el logro
de los objetivos planteados. Para ello debera considerar la propuesta basada en el
mejoramiento del clima organizacional y planear una comunicacién efectiva en los
procesos de trabajo para asi lograr una mayor interaccion entre los miembros de la
organizacion.

2. Aumentar la motivacion y satisfaccion como factores de importancia para
gestar un clima organizacional aceptable que permita a los trabajadores el
compromiso organizacional, en un ambiente de trabajo que proporcione
oportunidad de mejorar, con mayor confianza a través de las politicas de recursos

humanos impartidas por la organizacion.

3. Utilizar otros incentivos diferentes al dinero que permitan estimular la
motivacion de los trabajadores para el aumento de su productividad laboral.
Finalmente, efectuar mediciones de clima organizacional periédicamente para
mantener informacién actualizada, que contribuya a conocer las necesidades

integrales del equipo.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA FORTALECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE TALLER CICLO SPORT C.A. MUNICIPIO
BARINAS ESTADO BARINAS

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Disefar estrategias motivacionales para fortalecer el clima organizacional del

personal del personal del Taller Ciclo Sport C.A.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacién en cuanto al clima laboral en la empresa Taller Ciclo

Sport C.A.

Disefar estrategias enfocadas hacia clima organizacional dirigidas al personal que

labora en la empresa Taller Ciclo Sport C.A.

Justificacién de la propuesta

La organizacion y el entorno laboral estdn intrinsecamente vinculados. El
entorno labora que se entiende como el conjunto de factores externos e internos
gue influyen en el desempefio de una organizacion, moldea su funcionamiento y, a

su vez, la organizacion interactia con este entorno, adaptdndose y
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transforméndolo. Es por esta raz6n que mantener un clima organizacional positivo
es parte de los cimientos sobre el cual se construye el éxito de cualquier empresa.
Es mas que un simple ambiente de trabajo agradable; es un factor determinante
en la productividad, la satisfaccion laboral, la retencién de talento y, en Ultima

instancia, la rentabilidad de una organizacion.

Con el desarrollo de esta propuesta se pretende elaborar estrategias basadas
en el mejoramiento del clima organizacional que permita mejorar el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Taller Ciclo Sport C.A. En este marco El
clima organizacional es como la personalidad de una empresa: intangible pero
palpable, influyendo en como se sienten, piensan y actlan sus miembros. Es la
percepcion que tienen los empleados sobre su lugar de trabajo, y esta percepcion,
a su vez, influye en su desempefio, compromiso y satisfaccion. Finalmente, invertir
en el fortalecimiento del clima organizacional es una inversion en el futuro de la
empresa. Las estrategias de accion adecuadas pueden transformar un ambiente
de trabajo mediocre en uno donde los empleados se sienten motivados,

Comprometidos y felices de pertenecer.

Alcance

El alcance radica en la aplicacion de estrategias motivacionales que permitan

fortalecer el clima organizacional de los empleados del Taller Ciclo Sport C.A
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Desarrollo de la Propuesta

Diagnostico situacional en cuanto en cuanto al clima laboral en la empresa

Tomando lo planteado, es necesario elaborar la matriz FODA, para conocer
mas a profundidad los recursos con los que cuenta el Taller Ciclo Sport C.A. para
poner en marcha las estrategias basadas en clima organizacional y mejorar el
desempeno laboral de sus trabajadores. Una matriz FODA aplicada al clima
organizacional nos permite identificar tanto los aspectos internos (fortalezas y

debilidades) como los externos (oportunidades y amenazas) que influyen en el

ambiente laboral de una organizacion.

Cuadro 22

Matriz FODA

FACTORES

INTERNOS

FACTORES

EXTERNOS

FORTALEZAS

- Empleados con
habilidades para realizar

sus funciones

- Los empleados
cuentan con las
herramientas
adecuadas para realizar

sus labores

-Destreza para
mantener al personal

por afos laborando.
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DEBILIDADES

- Insuficiente
capacitacion del personal

por parte de la empresa.

- Poca receptividad
para enfrentar reclamos

del personal

-Falta de

reconocimiento hacia su

personal en las
actividades que
desarrolla



OPORTUNIDAD
ES
- Satisfaccion en

el trabajo por parte

de los empleados

= Interaccion

entre los empleados.

-Incentivos para

los empleados

AMENZAS

-Competencia
cada vez mas

agresiva.

- Cambios en la

Tecnologia

- Cambios en el

Mercado

ESTRATEGIAS FO

- Impulsar
programas de
motivacion al trabajador

para realizar sus tareas

- Fomentar el uso de
herramientas
adecuadas al trabajo o

funciones del personal

- Alimentar las
relaciones
interpersonales en el

equipo de trabajo

ESTRATEGIAS FA

-Complementar  la
remuneracion  salarial
de trabajadores con

incentivos adicionales

- Informar
oportunamente las
funciones y la
descripcién del

ambiente de trabajo.
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ESTARATEGIAS DO

- Promocionar
programas de
capacitacion periédica al

personal.

- Dar a conocer las
funciones a cada

trabajador.

ESTRATEGIAS DA

-Facilitar talleres de

capacitacion al personal

- Replantear las
funciones de los
trabajadores en el
ambiente fisico de

trabajo



Cuadro 23

Estrategias para el mejoramiento del clima organizacional del personal de la

empresa Taller Ciclo Sport C.A.

Contenido Estrategia Actividad Recursos Alcance

Complementar la Programas de

remuneracion reconocimiento:
salarial de los Implementar sistemas
Destacar la
trabajadores formales para importancia del
- con intensivos reconocer los logros Mot
Reconocimiento et o Talento humano como
y Apreciacion adicionales individuales y en ’ el capital
. umano it
equipo. principal de
» toda
Impulsar Feedback positivo: Institucion.
programas retroalimentacion

motivacion
trabajador pare constructiva y positiva
de forma regular

Oportunidades

deaprendizaje:
Formacién y

desarrollo mediante

Promocionar cursos, talleres y

progemss 9 confrencios ool
Desarrollo periodica  al Planes de carrera: Talento futuro  dentro
Profesional personal. Planes individuales Humano  de la empresa.

Que permitan alcanzar
sus

objetivos profesionales
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Comunicacion

Abiertay capacitacion al
personal
Transparente
Alimentar las
F to del relaciones
omento de interpersonales en
Trabajo en el equipo de trabajo
Equipo

Nota: Martinez, Lopez 2024

Facilitar talleres de

Canales de

comunicacion
Transparencia en la

toma de decisiones:

Ejecucién de
dindmicas para
formar a los
colaboradores en
materia de
conductas asertivas

Actividades de team

building: actividades
fuera del horario
laboral actividades

deportivas, tales como

partidos semanales de

futbol, voleibol,
yincana, bailo
terapias, eventos
sociales
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Talento

Humano

Talento

Humano

Activar dia a
dia las
relaciones
interpersonales
de los

trabajadores

Mejorar la
Calidad de
vida del

empleado y
este se sienta
valorado.
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CUESTIONARIO

N° ITEM Sl NO
¢, Considera usted que la Organizacién promueve una
1 | buena relacion entre el equipo de trabajo? X
¢ Siente usted que la empresa le ha permitido tener
2 | algun crecimiento personal o profesional? X
¢ Es favorable el ambiente de trabajo para el desarrollo
3 | de sus actividades? X
¢ Siente usted que su trabajo es valorado por sus jefes
4 y/o compafieros? X
¢,Cree usted que es importante formar parte de un
5 grupo de trabajo unido? X
6 ¢ Tiene usted sentido de Pertenecia con la empresa? «
¢La empresa le permite realizar estudios formales en
7 | simultaneo a su trabajo para su crecimiento personal y X
laboral?
¢La empresa le brinda un area de trabajo seguro para
8 el desarrollo de sus funciones? X
9 ¢, Usted recibe adiestramiento periédico? «
10 ¢ Su jefe inmediato reconoce su trabajo y se lo hace «
saber?
¢ Posee la empresa una infraestructura apta para el
11 - X
desarrollo de las actividades?
12 ¢La empresa le ofrece actividades de esparcimiento? «
13 z,_L_og Iineamier?tos.determinados por la empresa son «
dirigidos con eficacia hacia sus empleados?
14 F‘,Considera que existe una buena comunicacion entre «
jefe-empleado?
15 ¢ Se siente satisf_echq’con el cargo que desempefa X
dentro de la organizacion?
16 . Se _sienf[(,a motivado para contribuir al éxito de la «
organizacion?
¢, Considera que las conductas del personal y sus jefes
17| . . . X
inmediatos son acordes al ambiente laboral?
18 ¢ Considera usted que sus jefes evallan de forma x

oportuna a todos los miembros de la organizacion?
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