REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

\ud UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
Enn FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
\ CARRERA: RELACIONES INDUSTRIALES

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPERNO
DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA MANN+HUMMEL
FILTRATION TECHNOLOGY VENEZUELA C. A.

EMPRESA: Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

Autora: Alba Beatriz Diaz Sosa
C.l1. 22.426.299

San Diego Octubre 2017



REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

o UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
aﬂn FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
. CARRERA: RELACIONES INDUSTRIALES

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPERNO
DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA MANN+HUMMEL
FILTRATION TECHNOLOGY VENEZUELAC. A

CONSTANCIA DE ACEPTACION

Manuel Cordovez C.l. 8.936.517 Tutor académico

Yhoana Marin, C.1 16.579.979 Tutora Empresarial

Autora: Alba Beatriz Diaz Sosa
C.l1. 22.426.299

San Diego Octubre 2017



CONTENIDO
LISTA DE CUADROS.......ciiiieieitee et
LISTADE FIGURAS. ..o
INTRODUCCION. ..ottt es
CAPITULO
I LA EMPRESA . ... e e
1.1, RAZON SOCIAL.......ciiiiiiiiiiiieee e e e
2 B 11 (<o ol o PO
1.3.  Actividad a la que se dediCa...........coerirerininiiee e e
1.4, Resena HiStOrCa. .. ....vvive it e e
15, MISION. ..t e e
I ST V4 11 o o P
Y - o] (1 J SRS
1.8, POITICAS. ...eiti it
1.9.  Organigrama del Departamento de Recursos Humanos............
1.10. Actividades del Pasante..............covveiiiiiiiii i e
[ ELPROBLEMA. ...ttt
2.1.  Planteamiento del Problema..........ccccooviiiiiiiiiiniiiiiee e
2.2.  Formulacion del Problema..........ccccooviiieienenenene e,
2.3.  Objetivos de la INVESLIGaCION.........ccceerereieiiieeee e
2.4, Justificacion Y AlCANCE........ccvvveeieeie e
2.5, LIMItACIONES. ...c.veiiiiiiiiiesii st
I MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL
3.1, ANTECRABNTES.....coiiieieeeie e
3.2, BaSES TEOMCAS.....ceiveviieieitesiesie sttt
3.3, Baseslegales........oooiiiiiiiii e,

INDICE GENERAL

15
18
26



3.4.  Definicion de TErminoS........ccccvviveieiereiese s,
v FASES METODOLOGICAS.......coovoeeeeeeeereeeeesesieseeeee s
4.1. Tipo y Disefio de Investigacion............cccccvevevieeveeieciese e
4.2. Fases de 1a INVEStIgacion.........cccocevvieiieieieese e,

4.2.1. Fase I. Diagnostico de la situacion actual del desempefio
de los trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology
VENezUEIa C.A. .. e
4.2.1. Fase Il. Determinacidn de los factores que inciden en la
motivacion del personal de la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A........ooeininii e
4.2.3.  Fase Ill Disefio de estrategias motivacionales para
mejorar el desemperio laboral de los trabajadores de la
empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A...........

\% RESULTADOS ...ttt
5.1. Fase I. Diagnostico de la situacién actual del desempefio
de los trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology
VENEZUEBIA CLA. .. e e
5.2. Fase Il. Determinacion de los factores que inciden en la
motivacion del personal de la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A........o i
5.3, CONCIUSIONES. .. .. ettt e e e e e e e aee e

5.4, RECOMEBNAACIONES. .. . et e e e e e e e e e e e

V. LA PROPUES T A . i e e e e e e i
N I 1211101 (o] (o] o VT
B.2. JUSTITICACION . .. oot e e e e,

6.3, PrOPOSITOS. .. e te e e e e e e e e

28

30
30
31

31

31

32

33

33

49
49
49
50



6.4, FUNDAMENtACION. .. oot et e e e e e e e e 51

6.5. Estructura de la Propuesta..........co.vevievie e e 51

6.6. Factibilidad............ooiiii 56

REFERENCIAS. ... .ottt e e 59

1] o] [ToTo ] 2= 11 [oF: - J SR 59

ELECIIONICAS. ....vvevieieie bbb 60
Anexos

(O10 11 (0] T- 1 £ Lo J R ¢ 2



CUADRO
1

O© 00 NO Ol b WDN

N ol
w N kO

INDICE DE CUADROS

Desempefio del personal.............oooiiiiiiiiiiiii e,
Participacion del personal en los planes de carrera................
Motivacién a mejorar el rendimiento laboral........................
Recompensas personales por desempeno..........covevvevveeennnns
RECOMPENSA BCONOMICA. ... v vueeeneeee et eetee e e eaneeeeaenens
Promocion como estimulo de trabajo..............ccooviiiienn.
Reconocimiento de la creatividad del trabajador....................
Buen ambiente de trabajo...........ccoviiii i,
Estimulo de las acciones de seguridad..............ccoevveiiiiinennn.
Promocion al trabajo en equipo.........ccooveiiiiiie e e e,
Programa de motivacion............coooiiiiiiiiiiiiieee e e e,
Programa de capacitaCion...........cc.euvieeiiiiniie e viiieineeeeaenen,
CoSto de 1a PropPUESEa. ... . vue et i v

vi



GRAFICO

© 00 N Ol b WN B

[EEN
o

INDICE DE GRAFICOS

Desempefio del personal... .

Participacion del personal en Ios planes de carrera..........o.....
Motivacién a mejorar el rendimiento laboral........................
Recompensas personales por desempeno..........cooevvevveeennnns
ReCOMPENSa BCONOMICA. .. ..t cvuueeeiee et aee e aee e aete e
Promocion como estimulo de trabajo..............ccooviiiinnn.
Reconocimiento de la creatividad del trabajador....................
Buen ambiente de trabajo...........ccviiiii i,
Estimulo de las acciones de seguridad................cccooeeiiiiinn.
Promocion al trabajo en equipo.........ccooeveiiiie e e e,

Vi



INDICE DE FIGURAS

FIGURA

1. Organigrama del departamento de Recursos Humanos

viii



INTRODUCCION

Para las empresas en la actualidad la motivacion del personal que labora en ella
representa el factor determinante para generar un clima empresarial funcional, por
cuanto la motivacion dirige y regula el nivel de respuestas efectivas o no que puede
emitir el trabajador. Por lo tanto, cuando se habla de una empresa y sus trabajadores,
no basta contar con un equipamiento moderno, capaz y disciplinado, disponer de una
gran capacidad de cursos de superacién y de entrenamiento para obtener un
rendimiento elevado y eficiente, sino que es imperioso ademas estar realmente
motivado con respecto a la labor que se realiza.

La gerencia, debe proponer acciones que permitan al personal conocer sobre la
motivacion al logro, los beneficios del trabajo en equipo, autoestima o cualquier otro
taller que permita consolidar un puente comunicacional que genere satisfaccion para
los involucrados y por ende influir y ademas sostener una actividad, para desempafiar
un buen rol dentro de un equipo de trabajo.

Por lo tanto, el presente trabajo contiene informacion sobre el proceso académico
de pasantia realizado en la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela
C.A., que tiene como fin dar una ligera idea de las actividades realizadas durante la
pasantia donde se da a demostrar las habilidades, los conocimientos adquiridos,
previamente en la institucion.

En este contexto las empresas necesitan la incorporacién de profesionales exitosos,
definiéndolos como aquel capaz de generar resultados sobresalientes como
consecuencia de un proceso dinamico y continuo, de dar valor agregado a la
organizacion. Este éxito puede medirse por la capacidad de equilibrar y alinear en
forma armdnica su vida personal, interpersonal y organizacional. Al prepararse como
futuros licenciados estaran en capacidad de adquirir conocimientos para abordar los
diferentes cambios que se presentan y agregar valor al sistema organizacional donde
se desarrollen.

Hay que destacar que este trabajo esta enfocado en la adquisicion y



perfeccionamiento de habilidades para la preparacion desarrollo y evaluacion del
ambito empresarial. El principal objetivo contenido en el periodo de pasantia, es
contribuir con la formacion practica de los bachilleres aspirantes al titulo de
Licenciatura en Relaciones Industriales.

En este orden de ideas, la pasante labor6 en Mann+Hummel Filtration Technology
Venezuela C.A., adquiriendo nuevos conocimientos y reforzando otros, que le
ayudaran a definir su perfil y orientarlo al desarrollo tanto personal como laboral.

El contenido del presente informe de pasantia esta estructurado de la siguiente
manera:

Capitulo I: La Empresa, se borda la descripcion de la misma, nombre, ubicacion,
resefia historica, mision, vision, valores, organigrama del departamento de recursos
humanos y actividades realizadas durante la pasantia.

Capitulo 11: EI problema, en donde es abordado el planteamiento del problema, el
objetivo tanto general como especificos, justificacion y alcance.

Capitulo 11l: EI Marco referencial conceptual, donde son descriptivos algunos
estudios que sirven de antecedentes al informe permitiendo conocer el punto de vista
de otros autores y que guardan relaciones con el presente estudio. De igual manera,
son presentadas las bases tedricas que sustentan el informe y la definicion de
términos.

Capitulo IV: Metodologia, donde se presentan las distintas fases metodologicas
derivadas de los objetivos especificos.

Capitulo V: Resultados, se explican los resultantes de las técnicas e instrumentos
aplicados en cada fase metodoldgica.

Capitulo VI: La propuesta, se explica en detalle la propuesta del trabajo vinculado
con el problema expuesto, cerrando con las recomendaciones.

Culminando con las referencias bibliogréaficas y electrdnicas.



CAPITULO |

LA EMPRESA

1.1 Razon social

Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A

1.2 Direccién

Avenida Luis Ernesto Branger cruce con Iribarren Borges local N° N/A Zona

Industrial Sur Il Valencia Estado Carabobo.

1.3 Actividad a la que se dedica

Fabricacion de filtros automotrices e industriales, distribuyendo una amplia
variedad de estos. Guardando especial celo en que los productos sean de calidad y
adaptados al gusto y tradiciones venezolanas. Distribuidores de una amplia gama de

productos que durante afios han sido preferidos por el consumidor nacional.

1.4 Resefia Historica

MANN-+HUMMEL destaca por sus mas de 75 afios de experiencia en el &ambito de
la filtracion. Durante las Gltimas décadas, hemos pasado de ser una pequefia planta de
filtros a convertirnos en una empresa con presencia mundial. Todo ello nos convierte
en un socio de desarrollo y un suministrador de equipos originales para las industrias

internacionales de automocidn y de ingenieria mecéanica.



Expresado en cifras: cerca de 20 000 trabajadores en 70 sedes, mas de 1000
investigadores y desarrolladores, mas de 3000 patentes y unos ingresos de cuatro mil
millones de euros. Fabricamos 24 elementos filtrantes por segundo. Solo en la fabrica
de Marklkofen (Alemania), la mayor fabrica de filtros del mundo, se producen mas de
170 millones de filtros al afio.

Aunque resulta impresionante, no nos conformamos solo con eso. Es por ello que
el crecimiento continuo y sostenible, asi como la innovacion, se encuentra a la orden
del dia de MANN+HUMMEL. De esta forma, cubrimos las mas diversas areas: desde
la industria de la automocion hasta las aplicaciones industriales, pasando por la
ingenieria mecanica y la ingenieria de procesos.

Nuestro catadlogo estd formado por filtros de aire, filtros de aceite, filtros de
combustible, soluciones de sistemas, componentes de plastico, filtros industriales o
filtros de membrana para la filtracion de agua. Trabajamos de forma constante para
hacer realidad nuestra vision de «Liderazgo en filtracion».

Marcar la diferencia es lo que nos mueve, y esto es algo que nos gusta y apasiona.
Conozca MANN+HUMMEL, nuestra empresa, nuestras areas de negocio, nuestros
empleados y sumérjase con nosotros en el apasionante mundo de la filtracion en el
que trabajamos a diario desde hace mas de 75 afios, y que continuaremos haciendolo
en el futuro.

A partir del 05 de mayo de 2016 Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela
C.A forma parte del grupo MANN+HUMMEL.

1.5 Misién

MANN+HUMMEL FILTRATION TECHNOLOGY VENEZUELA C.A. es el
mayor fabricante, y lider en el mercado venezolano en tecnologia de filtracion de
aceite, aire y combustible para vehiculos de pasajeros, autobuses, camiones,
maquinaria fuera de carretera unidades estacionarias y maritimas. Posee 150 afios de

conocimientos técnicos (know-how) sobre filtracion.



1.6 Vision

Lideres en filtracion, con personad motivadas que proporcionan soluciones y

excelentes resultados.

1.7 Valores

Perseguimos un objetivo claramente definido: mantener y ampliar nuestra posicion
como lider del mercado de la filtracién durante los préximos afios basandonos en
productos de calidad superior, servicio de primera clase y tecnologia innovadora.

Para ello, nos basamos en nuestros valores corporativos, que nos proporcionan las
directrices y los principios basicos para relacionarnos con nuestros clientes,
empleados, con la sociedad o con el medio ambiente. Estos valores son:

Focus — EnFoque: Nos centramos en los resultados y en hacer bien las cosas.
Somos directos y nos movemos rapidamente. Debatimos, decidimos y actuamos.

Integrity — Integridad: Exigimos normas éticas contundentes para todo lo que
hacemos y decimos.

Inspiramos confianza y confiamos.

Facultamos a las personas con las que trabajamos.

Creemos en nosotros mismos, sabiendo que seremos escuchados y que nuestras
aportaciones seran apreciadas, reconocidas y recompensadas.

Leadership — Liderazgo: Para nosotros, liderazgo significa que diariamente nos
preocupamos por nuestros compafieros, por nuestros recursos, por nuestra labor y por
contribuir al éxito de nuestros productos, actuando como auténticos propietarios de
nuestra Organizacion.

Que asumimos nuestra responsabilidad y hacemos bien las cosas a la primera para
no desperdiciar recursos.

Que afrontamos los problemas con valor, iniciativa y una actitud resolutiva.

Teamwork — Trabajo en Equipo: Trabajamos como un equipo. Somos abiertos y



apoyamos la diversidad.

Compartimos conocimientos y éxitos, fomentamos la creatividad y nos divertimos,
aunque nunca a costa de terceros.

Buscamos nuestro desarrollo y el de los demas, porque estamos convencidos de
que la clave del éxito la constituyen personas bien formadas y motivadas.

Promovemos nuevas ideas y nos cuestionamos continuamente lo establecido para
mejorar.

Excellence — Excelencia: Procuramos una ejecucion impecable y garantizamos la
disciplina del proceso.

Tomamos decisiones acertadas basadas en hechos y datos. Nos comunicamos
clara, concisa y honestamente. Afrontamos rapidamente cualquier reto y oportunidad
comercial.

Perseveramos incansablemente para mejorar nuestros resultados. Porque lo bueno,
nunca es lo suficiente bueno para nosotros.

Respect - Respeto: Trabajamos con un profundo respeto por nuestro planeta, y
por las personas y comunidades locales en las que convivimos. Respetamos y
escuchamos a los demas, les apreciamos y les ayudamos. Nos integramos en los
lugares donde hacemos negocios, compartiendo nuestra amistad como buenos
Vecinos.

Nos esforzamos por alcanzar los niveles mas altos de Seguridad, Calidad y

Sostenibilidad. Nos apasiona luchar por conseguir un Mundo Limpio.

1.8 Politicas

Politica de calidad

Organizacion encargada de disefiar y manufacturar filtros automotrices e

industriales, esta comprometida y promueve la calidad, mejorando continuamente sus

procesos, asi como la participacion, capacitacion y motivacion de su personal, como



una manera de asegurar la confiabilidad de sus productos y servicios, satisfaciendo

los requerimientos de los clientes, proveedores, accionistas y demas relacionados

Politica de Seguridad Salud Y Ambiente

NUESTRO COMPROMISO:

Un objetivo de Cero accidentes con el enfoque en Salud y “La Seguridad
primero”.

Un objetivo de Cero defectos con el enfoque en “Calidad Siempre”.

Respetar a nuestros trabajadores y asegurar un gran lugar para trabajar tal como ha
sido definido por nuestros Valores MANN+HUMMEL FILTER y Social Charter.

Sustentar y proteger nuestro ambiente para prevenir y limitar nuestro impacto
desde el primer desarrollo de nuestros productos al final de la vida.

Cumplir con nuestros estatutos establecidos y obedecer el Cédigo de Conducta

MANN+HUMMEL.

Comprender y satisfacer las expectativas y requerimientos de nuestros clientes y
por ende contribuir a su éxito.

Comprender nuestra Organizacion, sus intereses, sus asuntos internos y externos
que le afectan para cumplir sus objetivos.

Cooperar con nuestros proveedores, en una Asociacion justa de manera de
alcanzar lo mejor en: seguridad, calidad, costo, servicio, proteccion ambiental y
cumplimiento legal.

Medir continuamente nuestro desempefio, evaluando los riesgos y oportunidades,
comunicando nuestros resultados comparando con objetivos pre-establecidos,
actuando y esforzdndonos por excelencia.

Mantener y mejorar continuamente nuestros procesos de sistema de gestion de
recursos y desafiarlos para cumplir asi con nuestros objetivos del negocio.

Ser la primera eleccion de nuestros clientes en términos de calidad, mejor servicio



y tecnologias innovadoras

1.9 Organigrama del departamento de Recursos Humanos

GERENTE CORPORATIVO DERECURSOS HUMANDS
DARID RUSSIAN

1 1 1
COORDINADOR DE RECURSOS HUMANGS COORDINADGR DESEGURIDAD INTEGRAL MEDICO OCUPACIOHAL
YHOANA WARIN 05 WALDD ARIAS

ANALISTA DE PERSONAL
= DOREXIS DUQUE AMALISTA DE PROTECCION DE PLANTA ENFERMERA
- LUIS HERMEHDES
ANALISTA DE PERSONAL
- ALBADIAZ
ANALISTA DE SEGURIDAD ENFERIIERA
- EDUARD HERRERA

AMALISTA DE PERSONAL

b IMARIA IMARTINEZ

Figura 1. Organigrama del departamento de Recursos Humanos
Fuente: Departamento de RRHH, Mann+Hummel FT Venezuela C.A. (2017)

1.10 Actividades del Pasante

Una vez dentro de la empresa, durante la primera semana el pasante se informa de
las actividades diarias que realiza la empresa y se educa de las mismas para realizar
las tareas que le asignen, entre las actividades realizadas por el pasante se encuentran:

- Atencién a las necesidades del personal: Elaboracion de constancias de
trabajo, aperturas de cuentas bancarias, solicitudes de prestaciones sociales,



estados de cuenta Faov, entre otros.

Envio y Recepcidn de Correspondencia

Procesos de HCM. Tramitacion de cartas avales y reembolsos.
Solicitud de ventas al personal.

Coordinacion y Logistica de las actividades de adiestramiento.
Apoyo al area de captacion.

Registrar los ingresos y egresos en el Seguro Social Obligatorio (SSO).
Cambio de salario de los trabajadores en el 1VSS.

Control de informes de visitas del INCES.

Atencion a las necesidades de los proveedores de Star seguros.
Apoyo al area de nomina. Pagos, bonos, ingresos, egresos, otros.

Coordinacion y Logistica del plan vacacional



CAPITULO I

EL PROBLEMA

2.1 Planteamiento del problema

Dentro del mundo de las organizaciones, el hombre, desde sus inicios ha
generado un cambio de entorno constante y progresivo, impulsado por las
interacciones sociales y necesidades, apoyado en las condiciones de semejanza que
poseen en un momento determinado. Desde un comienzo descubrié que la manera de
crear y mantener una estabilidad armonica era a traves de la socializacién, como una
forma de ayuda mutua para lograr un fin comun, bajo un orden establecido y aceptado
por otros, el cual a medida del tiempo y de los procesos de aprendizaje busco la forma
de hacer que el entorno fuese mas aceptable por medio de la satisfaccion.

A medida que el hombre formaba vinculos sociales también se incrementaron
sus necesidades, las cuales le motivaban a realizar actividades para satisfacerlas y
mantener una estabilidad social fundamental para sentirse en bienestar y conforme
dentro de las interrelaciones.

Estas condiciones de igualdad y necesidad de interrelacion, lograron que la
sociedad se formara como un entorno fundamental cuya base para el impulso de
cualquier fin comun sea beneficio colectivo, el cual gestiona a la supervivencia; es
por ello que la motivacion siempre ha sido un factor esencial para fomentar distintos
cambios relacionados con los vinculos sociales en cualquier entorno historico de
nuestro mundo.

De esa forma las sociedades se consolidaron a lo largo de la historia para crear
asi otras organizaciones vinculadas a cumplir un objetivo 0 una meta en comun

basadas en necesidades colectivas, asi las organizaciones empresariales en el mundo



para lograr cumplir sus objetivos planifican una serie de fundamentos especificos
para que sus trabajadores se enfoquen fijamente en los objetivos de la empresa y que
a su vez esos obstaculos internos y externos sean cada vez mas reducidos.

Segun Gordon (2012):

La motivacion es el proceso mediante el cual las personas, al
realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos
esfuerzos encaminado a la consecucion de ciertas metas u
objetivos a fin de satisfacer algin tipo de necesidad y/o
expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a
depender el esfuerzo que decidan en acciones futuras. (p.97)

A nivel organizacional el hombre crea su entorno social y son las organizaciones
quienes deben fomentar una estrategia para cubrir las necesidades que puedan influir
en el cumplimiento de los objetivos y el grado de satisfaccion en el clima laboral.
Deben existir estrategias determinantes de motivacion que impulsen a los
trabajadores al logro de las metas establecidas, son las estrategias motivacionales
quienes haran la diferencia y potenciaran el clima en la organizacion.

Cabe destacar que en el pais, las organizaciones publicas y privadas poseen una
gran cantidad de trabajadores que generan un clima laboral cambiante dentro de la
misma, el cual depende en gran parte de las acciones del patrono, y en la ejecucion de
actividades, métodos y programas que mejoren el comportamiento de los trabajadores
dentro de las jornadas de trabajo, con el objetivo de lograr alcanzar las metas
organizacionales.

Para ello, debe enfrentar una serie de factores des motivacionales que inciden
negativamente en el desarrollo de las metas, planes establecidas, los mismos ponen en
riesgo la continuidad del proceso productivo de una organizacion, debido a que los
empleados son la fuerza de trabajo de la misma, el cual no carece de emociones,
sentimientos, anhelos permanentemente, esta en busqueda de cumplir sus logros

personales y profesionales con el aporte de su trabajo.
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Es importante destacar, que las organizaciones deben procurar un clima arménico
donde el trabajador se sienta a gusto, esto depende en gran medida de los programas e
incentivos que se apliquen a fin de desarrollar comportamientos y actitudes que
impulsen al personal a lograr las metas que la entidad de trabajo establezca, sin
embargo, no solo depende de ella, también se debe contar con factores intrinsecos a la
persona para lograr un estado de satisfaccion y motivacion.

Dentro de este escenario se menciona la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A., con mas de setenta y cinco afios en el mercado
venezolano, presenta en la actualidad una situacion relacionada con la falta de
colaboracidn e integracion de los empleados en las actividades laborales y ambiente
laboral, muy poco trabajo en equipo, presion por parte de los supervisores para
cumplir las metas, desinterés por los asuntos de la empresa, apatia, retardos en horas
de entrada, permisos constantes, ausencias no justificadas, incumplimiento de las
metas en las fechas previstas, desmotivacion y quejas.

Esta situacion tiene sus causas, en la falta de directrices y politicas de recursos
humanos para mantener la motivacion del trabajador, recompensas, bajos esquemas
de remuneracion en sueldos y salarios, omisiones en retribuciones y otorgamiento de
méritos en logros de metas y objetivos.

Este escenario planteado ha traido consecuencias para los trabajadores, ya que no
se involucran ni comprometen con los lineamientos de la institucion, por ende se
presenta disminucion en el desempefio del personal, falta de compromiso, estrés
laboral. Para la organizacion, las consecuencias evidencian una fuerza de trabajo
improductiva. De continuar con esta situacion, se presentara pérdidas econdmicas,

disminucion en la calidad de vida del personal.

2.2 Formulacion del Problema

¢Cuales estrategias motivacionales aumentaran el desempefio del personal que

labora en la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C. A.?
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2.3 Objetivos de la Investigacion

2.3.1 Objetivo General

Proponer estrategias de motivacion para mejorar el desempefio del personal que

labora en la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

2.3.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual del desempefio de los trabajadores de la empresa
Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

Determinar los factores que inciden en la motivacién del personal de la empresa
Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

Disefar estrategias motivacionales para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

2.4 Justificacion y Alcance

Las organizaciones deben crear condiciones para influir de una manera
cualitativamente superior en los trabajadores que la integran, se habla de
compromisos, que implican que una persona con las competencias requeridas acepte
responsablemente los retos que impone el entorno, comparta valores, objetivos, los
haga suyos y lleve a la empresa a alcanzar mayor valor agregado que otras en un
mismo entorno, pero también se habla de lo que la organizacion aporta a sus
empleados, con la finalidad de que este se encuentre satisfecho de su labor y de
participar en el proceso.

De lo anterior se deriva, la importancia que las organizaciones dan al capital
humano que las integran, a través de acciones consecuentes, que logren mejorar la

satisfaccion general de las personas. Entendiendo que el bienestar social es
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importante para los trabajadores de una organizacion, hacerlos sentir comprometidos
con la empresa, se crean mecanismos Yy realizan acciones para cumplir con las
expectativas. Sin embargo; en ocasiones esta regla no se cumple como deberia, por
esta razon surge la idea de esta investigacion, la cual se desarrolla debido a la
necesidad de mejorar el desempefio del trabajador mediante estrategias
motivacionales implantadas por la empresa Mann+Hummel Filtration Technology
Venezuela C.A.

Para los empleados, el trabajo repercutira efectivamente al orientar las acciones de
los directivos en pro de aumentar el nivel de satisfaccion laboral a través de acciones
que impliquen planes o programas de mejoramiento y desarrollo personal, también se
incluyen aquellos orientados a la motivacion, el comportamiento, cumplimiento de
responsabilidades, trabajo en equipo, entre otras. Lo cual trascendera en la actitud y
compromiso con la institucion y aumentara la satisfaccion del personal.

Para finalizar, se puede asegurar que este trabajo de investigacion puede servir de
marco referencial a otras investigaciones futuras, con la consiguiente mejora del
grado académico y profesional de la autora. Por igual, a partir de los resultados, se
ofrece un valor agregado Universidad José Antonio Péaez, al contar con estudios de
relevancia social, donde la academia se ilustra por los contenidos desarrollados y los

avances investigativos que realizan sus estudiantes.
2.5 Limitaciones
Toda investigacion puede presentar limitaciones que dificulten su normal

desenvolvimiento. Entre estas se pueden referir los altos costos en recursos

econémicos y tecnoldgicos requeridos para llevar a término el trabajo.
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CAPITULO 11l

MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

El marco referencial es un componente relevante en la estructura del presente
informe de pasantia. En este sentido, estd conformado por los estudios previos de
investigaciones realizadas, que tienen relacion con el tema, donde se hardn las
respectivas comparaciones que orienten en la bisqueda de informacion; asi como los
preceptos tedricos y conceptuales que le dan el soporte necesario para su
comparacion con los postulados cientificos.

Con relacion al marco referencial, Balestrini (2012), afirma que:

En esta seccion del proyecto de investigacion, se debe presentar una sintesis de
todos los contenidos que se han de considerar en el marco teérico. Desde el
significado del marco tedrico en el estudio; la perspectiva tedrica
epistemoldgica que lo orienta; los enfoques tedricos derivados del paradigma
que se ha definido, vinculados con algunas dimensiones de analisis del
problema; las investigaciones que se han realizado, inherentes al problema en
estudio; los antecedentes de la investigacion; y finalmente, la definicion de
conceptos, y el sistema hipotético (si procede). (p. 93)

3.1 Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes tratan sobre otros estudios que se hayan efectuado en relacién al
tema, cabe destacar que se han realizado diversas indagaciones sobre la motivacion,
desempefio laboral, entre otros. Con el fin de indagar acerca de investigaciones que
se han realizado en el area se encontraron las siguientes antecedentes:

En correspondencia con lo anteriormente expuesto, destaca el estudio de Machado
y Torres (2016), titulado Estrategias motivacionales para elevar el nivel de
satisfaccioén laboral de los trabajadores de la empresa privada dedicada a la



exportacion y distribucion de articulos escolares y de oficina ubicada en
Valencia, estado Carabobo. Presentado ante la Universidad de Carabobo, para optar
al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales. El proposito de este estudio, fue
proponer un plan basado en estrategias motivacionales para elevar el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada dedicada a la
exportacion y distribucion de articulos escolares, para asi mejorar el desempefio
laboral de sus trabajadores, el estudio se realiz6 bajo la modalidad de investigacion de
campo, con apoyo de investigacién documental, y proyecto factible.

Para recaudar la informacidn necesaria se empled la entrevista y el cuestionario,
para tener un acercamiento a la situacion y poder plantear unos objetivos y darle
cumplimiento. En conclusion se determind que, las estrategias que adopte la
organizacion deben motivar al trabajador del area de almacén, por cuanto serviran
como incentivos, al percibir que su esfuerzo es reconocido y retribuido no sélo en
dinero sino que la empresa les ofrezca también actividades, basadas en el
reconocimiento, la recreacion y esparcimiento de los mismos y de sus familiares.

La investigacion antes mencionada se vincula con la presente, ya que constituye
un aporte al constatarse que el rendimiento laboral y las necesidades motivacionales
identificadas en el empleado estan estrechamente relacionados, lo cual significa que
cuando los empleados tienen diferentes necesidades y no son satisfechas ello acarrea
desinterés en el desempefio del trabajo, lo que le impide mantener un rendimiento
optimo. Tales hallazgos seran tomados en cuenta para el desarrollo del presente
trabajo.

En el mismo orden de ideas, se cita el trabajo de Perez y Vegas (2015),
denominado Estudio de la motivacion de los trabajadores de una empresa de
Tercerizacion de Servicios del Estado Carabobo, en su entorno laboral. Trabajo
de Grado presentado para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales ante
la Universidad de Carabobo. Tiene como proposito fundamental el estudio de la
motivacion de los trabajadores de una empresa de Servicios del Estado Carabobo, en

su entorno laboral”; la naturaleza de tipo descriptivo, la informacion recopilada se
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obtuvo a traves del cuestionario, mediante el cual se conocié que la mayoria de los
trabajadores (75%) poseen una motivacion alta, mientras que el resto de la poblacion
(25%) presenta un nivel bajo de motivacion.

Los autores concluyen que las estrategias motivacionales permiten reforzar la
eficiencia y eficacia en el trabajo, las cuales favorezcan bidireccionalmente tanto a la
empresa como al trabajador. La vinculacion de este estudio con la presente
investigacion se demuestra en el interés mutuo de la motivacién como variable
importante dentro de las relaciones entre la empresa y la satisfaccion del personal.

Segun la investigacién de Zambrano, R. (2015) titulada: Estudio de Satisfaccion
laboral. Diagnostico organizacional. Caso: unidad de MWD de BHI. Trabajo de
Grado para optar por el titulo de Especialista de Desarrollo Organizacional.
Universidad Catélica Andrés Bello, Caracas. La investigacion tuvo como objetivo
general explorar el problema que afronta el cliente de manera detallada y a fondo para
identificar los factores que lo ocasionan e influyen en él, con la finalidad de evaluar la
satisfaccion laboral en la unidad MWD de BHI, para ello, se abordo el estudio a
través de un modelo sistematico para gestionar organizaciones, el cual, abarca el
estudio del comportamiento, la estructura y los procesos.

Basandose en este modelo, centrando su atencion en la satisfaccion laboral se
disefio y aplico un instrumento estructurado en dos partes, dirigido a los clientes para
conocer el perfil de la percepcion de los individuos con respecto a la actuacion de la
unidad MWD de BHI en el momento actual, asi como una serie de consideraciones
tedricas acerca de la satisfaccion laboral para concluir que la variable con mayor
influencia en la satisfaccion laboral en este grupo resultd ser el desarrollo de carrera
el total de la poblacion manifestd desacuerdo con la posibilidad de desarrollo de
carrera en la unidad, ademas de no percibir motivacion dentro de la empresa, por lo
que se recomendd a la organizacion el apoyo técnico y financiero para implementar
un plan de optimizacion de la satisfaccion laboral de los empleados.

El motivo por el cual se ha seleccionado este trabajo de grado como antecedente a

la actual investigacion, se debe a las conclusiones obtenidas que denotan la
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importancia de la satisfaccion laboral para el desenvolvimiento favorable de la
empresa, el cual fundamenta aspectos esenciales para el desarrollo de la presente
investigacion.

Dentro de este contexto cabe resaltar igualmente el estudio elaborado por Flores,
Gonzélez y Medina (2014), que lleva por titulo Motivacion de los Trabajadores de
la Direccion Comercial y su Incidencia en el Desempefio Laboral en la Empresa
Renault Venezuela, C.A., presentado ante la Universidad de Carabobo, para optar al
titulo de Licenciados en Administracion. La investigacion se realizd bajo un nivel
descriptivo y disefio no experimental transeccional, seglin un tipo de investigacion de
caracter documental y de campo.

Los resultados analizados permitieron concluir que aungue la empresa, ofrece
buen salario y bonos, los empleados estdn desmotivados por manifestar no lograr
identificarse con los objetivos y metas de la organizacion. No se sienten parte
importante e integral del equipo y no se sienten comprometidos con la empresa, lo
cual produce conflictos entre los empleados, dando como resultado un ambiente
laboral muy pesado y estresante.

Dicha investigacion ha servido como referencia a la presente en atencion a que la
informacidn obtenida servira para crear las bases a los profesionales que asesoran a
este sector, quienes coadyuvan a determinar las acciones administrativas y correctivas
en el proceso de desarrollo motivacional de los trabajadores, conociendo los factores
gue afectan el desempefio laboral, por lo tanto se lograra optimizar los recursos de

servicio para mejorar la toma de decisiones.
3.2 Bases Teoricas
Segun Balestrini (2012) afirma que las bases tedricas: “Son el resultado de la

seleccion de aquellos aspectos méas relacionados del cuerpo tedrico epistemologico

que se asume, referidos al tema especifico elegido para su estudio” (p. 85). Es por
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ello que el presente trabajo de investigacion tiene como fundamento las siguientes

bases teoricas, que herviran de guia para el desarrollo de la misma.

3.2.1. Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow planteo el concepto de la jerarquia de necesidades su teoria se fundamenta
en la escuela humanista de la administracion en el afio 1943, permite adentrarse de
una forma muy sencilla a la manera como un individuo satisfaces sus necesidades,
estructurando una jerarquizacién en forma de piramide, que va desde las necesidades
basicas, hasta las secundarias que deben irse escalando para llegar a la
autorrealizacion del individuo.

Al respecto, Gordon, J. (2007) explica que Maslow ordena las necesidades desde
los niveles mas bajos y basicos, hasta los méas altos, el autor explica que “para el
individuo es preciso satisfacer las necesidades preponderantes, al cubrirlas no se torna
apatico frente a ellas, sino que encuentra en las necesidades del siguiente nivel su
meta préxima de satisfaccion”. (p. 328)

Es decir que las necesidades de orden inferior se satisfacen primero y solo en ese
momento se atenderan las necesidades de orden superior. Sin embargo, segun Blum,
M. (2012) “como la aparicion de las necesidades se consideran como un proceso
grupal, un individuo podria estar motivado por mas de una necesidad y continuaria
estando motivado por una necesidad hasta que esta fuere satisfecha” (p.479).

En la piramide de jerarquizacion de las necesidades, cada nivel representa una
necesidad donde el individuo tiene que satisfacer para sentir motivacion de direccién
y mantenimiento para el logro de una autorrealizacion. De acuerdo con la estructura
ya comentada, Llopart, X. (2015) sefiala que las necesidades identificadas por
Maslow son: “Necesidades fisioldgicas, de seguridad, sociales, pertenencia y amor,

autoestima y autorrealizacion” (p. 120)
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En cuanto a las necesidades fisiologicas, estas necesidades constituyen la primera
prioridad del individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Dentro de
estas encontramos, la alimentacion, el saciar la sed, el mantenimiento de una
temperatura corporal adecuada, la reproduccion. Ademés de las necesidades de
organo eliminatorio, estas necesidades son las mas significativas porque si el
individuo no las satisface estaria expuesto en un alto riesgo de perder la vida.

En segundo lugar, las necesidades de seguridad implican que el ser humano
necesita estar seguro, estable y protegido. Esto lo motiva a desarrollar estructura,
orden y otros limites. Al no ver satisfecha esta necesidad, se genera ansiedad y miedo.
En los trabajadores la seguridad se ve satisfecha al completar metas tales como; un
hogar en un vecindario seguro, empleo permanente, condiciones de trabajo seguras y
salario razonable.

Interpretando las necesidades sociales, estas tienen relacion con la necesidad de
compafiia del ser humano, con su aspecto afectivo y su participacion social. Dentro de
estas se tienen el comunicarse con otras personas, la de establecer amistad con ellas,
la de manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un
grupo y sentirse aceptado. También se incluye en esta categoria los beneficios
marginales tales como plan médico, plan de retiro y seguro de vida.

Seguidamente, las necesidades de pertenencia y amor: esta es la urgencia que tiene
el individuo de pertenecer a grupos en el ambito familiar, de trabajo y comunitario.
Para algunos es importante establecerse con una pareja y formar una familia,
asimismo desarrollar lazos con comparfieros y superiores que lo hagan sentir parte del
grupo.

Para las necesidades de autoestima, esta relacionada a lograr una satisfaccion en la
vida personal, trabajo y en el amor. Esta necesidad focaliza en el autorespeto y el
respeto por otros. Va dirigida a identificar las fortalezas y habilidades para lograr
ajustar su estilo de vida. En referencia a las necesidades de autorrealizacion, este es

el punto donde el individuo siente haber alcanzado sus logros utilizando toda su
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potencialidad y capacidad, en donde se siente altamente funcional actuando por sus
propios meritos.

Para Maslow la autorrealizacién como un proceso donde el individuo tiene la
capacidad de disfrutar el trabajo que realiza sobre algo importante y de mucho valor
para su persona, la gente en este nivel tiene la caracteristica de ser muy finas,
saludables, fuertes, asertivas, muy inteligentes, sabe lo que le gusta y terminan lo que
empiezan con la esperanza de llegar con firmeza y creatividad.

De manera, que dentro de las organizaciones los individuos, en el transcurso del
tiempo pasan de las necesidades basicas que seria cubrir la necesidad de un salario
para alimentarse, a la preocupacion por seguridad y proteccién, concentrada en la
proteccion laboral, luego busca satisfacer las necesidades de pertenencia y amor que
se concentran en los aspectos sociales de las situaciones laborales y no laborales en la
organizacion, buscando interactuar con los demas y concediéndole valor a las
relaciones interpersonales, a fin de lograr mejores resultados para la empresa, en esta
etapa también se incluye la necesidad de alcanzar metas, la competencia, el estatus, el
reconocimiento, lo que se refleja con el deseo de la persona de desarrollar su
potencial al méximo evidenciado en la eficiencia y eficacia al realizar una tareas y
cumplir un objetivo en su desempefio laboral.

Por ello, se expresa que la implicacion practica mas evidente de estos postulados
es gque habra que saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra una persona para
motivarla eficazmente, esto nos sugiere que es necesario, evaluar y considerar el nivel
de motivacion del individuo, para posteriormente ser motivado hacia la satisfaccion
de una necesidad.

Es importante destacar que segun Robbins y Judge (2014) esta teoria no ha sido
suficientemente refrendada por los investigadores, por lo que, no se han encontrado
pruebas para presumir que las estructuras de las necesidades se organicen de acuerdo
con las dimensiones propuestas por Maslow, y que la insatisfaccion de ellas motiven,

ni que la satisfaccion active el movimiento hacia otro estrato de necesidades.
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3.2.2. Teoria de los dos factores de Herzberg

Para explicar mejor el comportamiento de las personas en el trabajo, Chiavenato, .
(2014) haciendo referencia a Frederick Herzberg comenta que “este desarrollé una
teoria sobre la satisfaccion en el trabajo, sostiene que la relacién del individuo con su
oficio, es basico y que su actitud ante él puede depender del exito o fracaso obtenido”
(p. 573).

Asi mismo, explica Chiavenato, I. (2014) que Frederick Herzberg formula la
existencia de dos factores, “el primero los motivadores o satisfactores, esta
influenciado por los factores intrinsecos”, los cuales se centran en el contenido del
trabajo, ellos son: logro, afiliacion, identidad, liderazgo, “y el segundo, se refiere a los
higiénicos o insatisfactores, depende de los factores extrinsecos” (p. 573), estos no
son muy fuertes como motivadores pero producen insatisfaccion en el empleado y se
relacionan con el entorno, ya que se ocupa del ambiente externo, ellos son: politica de
la organizacién, adiestramiento, calidad de la supervision, participacion, salario,
condiciones y seguridad en el trabajo. Todos estos factores orientan el
comportamiento del individuo y no son aislados uno del otro.

Al respecto, Chiavenato, I. (2014) sefiala que “el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas profundo y se
establece cuando son 6ptimos, provocan la satisfaccion en las personas; cuando son
precarios, la impiden”. (p.574)

Asi mismo, el autor (ob. cit.) plantea que esta teoria, establece la manera de elevar
la satisfaccion laboral, en lugar de motivar a los trabajadores explicitamente para que
mejoren su desempefio, dividiendo el trabajo en dos elementos, motivadores y
factores de higiene. Al satisfacer las necesidades en orden superior producen la
satisfaccion laboral y asi la persona se verd& més motivada y obtener mejores
resultados y los factores de higiene al mejorar las condiciones del entorno disminuye

la insatisfaccion de la persona con su situacion laboral.
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En la practica, el enfoque de Herzberg resalta aquellos factores motivacionales que
tradicionalmente son descuidados por las organizaciones, llegé a la conclusion de que
los factores responsables de la satisfaccién profesional estan desligados y son
diferentes a los factores responsables de la insatisfaccion profesional. Lo opuesto a la
satisfaccion laboral no es la insatisfaccion, es no tener ninguna satisfaccion

profesional; y viceversa.

3.2.3 Motivacion

El término motivacion tiene diversas acepciones, durante muchos afios diversos
autores han intentado definirla, sin embargo cada uno llega a una conclusion distinta,
en lo que realmente estan de acuerdo es en que la motivacién juega un papel
sumamente importante en el desarrollo organizacional, ya que esta funciona como
herramienta para impulsar el crecimiento armonico de las relaciones laborales y
personales.

Segln Valdez, C. (2014) quien cita a Cofer, C. y Apley, M (1990:), definen la
motivacion como: “un campo de la investigacion psicoldgica relacionado con cierto
tipo de fendmenos y eventos, estos varian como consecuencia de la orientacion que
tiene la tradicion de que se deriva”. (p.17)

El concepto de motivacion es sumamente amplio, tan amplio de hecho, que los
psicologos han intentado reducirlo seleccionando este o aquel aspecto. Los dos
aspectos mas importantes son el enérgico y el de regulacion y direccién. Podria
definirse la motivacion, como una busqueda de los determinantes de la actividad
humana y animal. La motivacion estd constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion
dirige al ser humano para satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y accion,
sentirse motivado significa identificarse con el fin, en caso contrario, sentirse
desmotivado representa la pérdida del interés y al significado del objetivo o lo que es

lo mismo; la imposibilidad de conseguirlo.

23



La motivacion es el resultado de la interaccion del individuo con la situacion. Es
en sintesis, lo que hace que un individuo se comporte de una determinada manera. Es
una combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y psicologicos que decide, en

una situacién dada, con que vigor se actla y en qué direccion se encauza la energia.

Caracteristicas de la Motivacion

Segun Zambrano, R. (2015), “la motivacion se divide en caracteristicas generales

y especificas”. Las caracteristicas generales son:

a) Complejas; una conducta o actuacion especifica que tiene una
causalidad maltiple. En muchos casos, mecanismos inconscientes la
dirigen.

b) Algunas motivaciones no son reconocidas por el propio

individuo, el sujeto no siempre tiene conciencia exacta de lo que lo
impulsa a la accion.

C) Las motivaciones cambian de tiempo en tiempo, a pesar de que
la persona pueda seguirse comportandose de la misma manera.
d) Las personas difieren en sus emociones; es frecuente ver como

dos personas pueden hacer la misma cosa por razones distintas, o bien
hacer cosas distintas por la misma razon.

e) Las motivaciones son varias; el individuo contempla diversidad
de metas a cumplir. (p. 97)

Entre las caracteristicas especificas propias de la motivacién Zambrano, R. (2015)
explica:

a) La energia: en la medida que los impulsos, deseos o0 necesidades lo
exijan, aumenta la energia (interna o externa) capaz de producir la
conducta.

b) Persistencia: constancia que posee el individuo para lograr una meta.

¢) Variabilidad: consiste en el ingenio que desplaza al individuo a lograr la
meta.

d) Fuerza: es la condicionada cuando el individuo contempla la energia para
lograr su objetivo. (p. 98)
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Tipos de Motivacion

Motivacion Positiva: es el deseo constante de superacion, guiado siempre con un
espiritu positivo. Este tipo de motivacion puede ser segin Zambrano, R. (2015):
Motivacion Intrinseca: es la que se origina cuando la persona fija su interés por el
estudio o trabajo, demostrando siempre superacion y personalidad en la consecucion
de sus fines, sus aspiraciones y sus metas. Definida por el hecho de realizar una
actividad por el placer que cada individuo experimenta mientras aprende, explora o
trata de entender algo nuevo.

Motivacion Extrinseca: se origina cuando el individuo solo trata de aprender no
porque le gusta, si no por las ventajas que se puedan extraer de una actividad
especifica.

Regulacion Externa: la conducta es regulada a través de medios externos tales
como premios y Castigos.

Regulacion Introproyectada: el individuo comienza a internalizar las razones para
sus acciones pero esta internalizacion no es verdaderamente auto determinada,
puesto que esta limitada a la internalizacién de pasadas contingencias externas.

Identificacion: es la medida en que la conducta es juzgada importante para el
individuo, especialmente lo que percibe como escogido por él mismo, entonces la

internalizacion de motivos extrinsecos se regula a través de identificacion.

3.2.4. Desempefio Laboral

Robbins y Judge (2014) definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa
ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades
y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del desempefio
laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a
nivel individual.

Explican que en las organizaciones, solo evaldan la forma en que los empleados
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realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del puestos de trabajo, sin
embargo, las comparfiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren de mas informacion hoy en dia se reconocen tres tipos principales de
conductas que constituyen el desempefio laboral.

Desempefio de las tareas: Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio a la
realizacion de las tareas administrativas.

Civismo: Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico de la
organizacién, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite respaldar
objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto, hacer sugerencia
constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compafiia,
comportandose de forma agresiva con los compafieros y ausentarse con frecuencia.

El desempefio exitoso de una tarea no se encuentra relacionado Unicamente por
factores monetarios que los trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A., sino, en muchos casos se vincula con aspectos sociales y
las politicas propios de la organizacion. Por ende, en cuanto al desempefio laboral, se
hace necesario discurrir sobre una vision integral, asociada a la conducta, al
cumplimiento de normas institucionales y al logro de los objetivos individuales y de
la entidad de trabajo, que debe ser estudiada para ratificar que se estan logrando los
propositos por los cuales se contrata al personal.

3.3. Bases Legales

Las bases legales, permiten conformar el marco juridico que sustenta la
investigacion, a este respecto se mencionan los articulos que tienen relacion directa
con el tema bajo estudio. Dentro del marco legal, se encuentra en primera instancia la

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, bajo los términos siguientes:
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Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999). Gaceta Oficial N°
36.860. Diciembre 30, 1999.

Capitulo VII: De los Derechos Econdmicos

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar.
El Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de
que toda persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione
una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El
Estado adoptara medidas y crearda instituciones que permitan el control y
la promocion de estas condiciones.

Las normas de la Carta Magna, comprenden diversos aspectos, entre éstos se
menciona, el derecho al trabajo, la progresividad que debe generarse en los beneficios
que reciben éstos. Asi mismo, la irrenunciabilidad de los derechos laborales, opera en
pro de la defensa de los mismos y de los principios sociales de los trabajadores. Todo

lo cual si se aplica debidamente influye en la motivacion del capital humano y por

ende en su desempefio.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras. (2012). Gaceta
Oficial Extraordinaria de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 6.076. Mayo
07, 2012.

En Venezuela, el cuerpo legal especifico encargado de regular y administrar los
basamentos legales en materia laboral, esta constituido por la Ley Orgénica del

Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras, la cual en su articulo 26, dispone:

Articulo 26. Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de
trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una
ocupacion productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una
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existencia digna y decorosa. Las personas con discapacidad tienen igual
derecho y deber, de conformidad con lo establecido en la ley que rige la
materia.
El Estado fomentard el trabajo liberador, digno, productivo, seguro y
creador.

Esta ley contempla al trabajo como hecho social, el cual tiene proteccion como fin
primario del Estado para garantizar la satisfaccién de las necesidades de los
trabajadores y la justa reparticion de las riquezas, donde el trabajador pueda acceder a
una labor digna y productiva a través de la cual ademas de procurar la satisfaccion de
sus necesidades basicas y fundamentales, le brinde bienestar, para una ejecutar una

excelente tarea.

3.4. Definicion de Términos

Autonomia: Grado de independencia en el trabajo, organizacion, control... otras
responsabilidades y permite realizar actividades de direccion.

Ciclo Motivacional: es un proceso para satisfacer necesidades

Cohesion: Tendencia del grupo a mantenerse junto y de acuerdo, unidad, armonia en
las relaciones en aras de lograr metas grupales.

Comportamiento Organizacional: EI comportamiento organizacional ha estudiado
la motivacion con la finalidad de dar respuesta a la pregunta: ;por qué trabaja la
gente? Y para responderla, la teoria de las necesidades concluye en lo siguiente:
Compromiso con el trabajo: Puede definirse como el grado en el cual una persona
se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera su desempefio
importante para la valoracién propia.

Compromiso organizacional: El grado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus

miembros.

28



Desmotivacion: significa no identificarse con un fin, representa la pérdida del interés
por cualquier aspecto de la vida

Desmotivacion laboral: se observa cuando se pierde todo significado o valor de un
objetivo empresarial, bien sea de realizacion en equipo o individual, o lo que es lo
mismo, la imposibilidad de actuar en funcion a éste

Gestion Empresarial: Para la mejor comprension de los recursos humanos en el
ambito laboral, es importante conocer las causas que originan la conducta humana. El
comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos.

Motivacion Laboral: la motivacion esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion nos
dirige para satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y accion.

Reconocimiento: consiste en la necesidad de conquistar el reconocimiento de los
demas o de influir en los individuos o grupos pertenecientes a la organizacion para
controlarlos mediante el trabajo guiado por la iniciativa, responsabilidad e ideas
propias. Asi mismo el individuo busca la aceptacién social permitiendo obtener una
gratificacion por su esfuerzo, que no implique salario.

Significado de la tarea: Impacto del trabajo en otras personas dentro o fuera de la
organizacion.

Suficiencia: Grado en que el salario y los incentivos son suficientes para satisfacer

necesidades personales.
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CAPITULO IV

FASES METODOLOGICAS

4.1 Tipo y Disefio de Investigacion

El presente informe de pasantia se considera ubicado en la tipologia de proyecto
factible, ya que tiene como finalidad el cumplimiento de los objetivos propuestos para
asi mejorar la motivacion en la empresa Mann+Hummel Filtration Technology
Venezuela C.A., por tal motivo es apropiado sefialar que de acuerdo a lo establecido

en el manual de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2016):

El proyecto factible consiste en la elaboracion de una propuesta de un
modelo operativo viable, o una solucion posible a un problema de ipo
practico para satisfacer necesidades de una institucion o grupo social. La
propuesta debe tener apoyo, bien sea de una investigacion de tipo
documental y debe referirse a la formulacion de politicas, programas,
métodos y procesos (p.7)

El disefio es no experimental, porque no se manipularan las variables, por el
contrario se presentardn tal cual ocurren los hechos en su realidad. A lo cual
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) citan: “Es la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables. Son estudios donde no hacemos variar en
forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables"(p. 149).

4.2 Fases de la Investigacion

Para dar cumplimiento con los objetivos propuestos es importante mencionar que

la investigacion esta estructurada en tres fases metodoldgica las cuales se describen a



continuacion.

4.2.1 Fase |. Diagndstico de la situacion actual del desempefio de los
trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

En esta primera fase, se realizara el diagnostico actual del desempefio de los
trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A. Para
ello sera necesario conocer la poblacién, que segin Hernandez y otros (ob. cit.) es
“un conjunto definitivo, limitado y accesible del universo que forma el referente para
la eleccion de la muestra. Es el grupo al que se intenta generalizar los resultados” (p.
228); la cual se encuentra conformada por los integrantes del departamento de
recursos humanos de la empresa en cuestion constituido por once (11) personas. En
este sentido, debido a que la poblacion es pequefia y finita la muestra también estara
constituida por once (11) personas.

Con base a lo anterior, para el diagnostico fue necesario aplicar técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos. Por lo tanto, se utilizaron las técnicas de
observacion directa y encuesta aplicada a la poblacién en estudio.

Los instrumentos utilizados fueron el cuaderno de notas, a fin de llevar un registro
de las observaciones y el cuestionario donde de manera clara y sencilla se le solicita a
los encuestados su opinion en el tema. Tamayo y Tamayo (2012) sefiala que “El
cuestionario contiene los aspectos del fendbmeno que se consideran esenciales;
permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce la

realidad a cierto niamero de datos esenciales y precisa el objeto de estudio” (p.185).

4.2.2 Fase Il. Determinacion de los factores que inciden en la motivacion del
personal de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

En esta segunda fase se determinaron los factores que inciden en la motivacion
del personal de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A. Esta
segunda etapa se complementa con la encuesta aplicada al personal utilizando el

cuestionario dicotomico, con diez (10) preguntas cerradas Si 0 No.
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4.2.3 Fase Ill Disefio de estrategias motivacionales para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A.

En esta etapa se disefian estrategias motivacionales para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology
Venezuela C.A. Las mismas consistirdn en plasmar un programa motivacional que

contendria metas, actividades, responsables y plazo de ejecucion.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1. Fase |. Diagnostico de la situacion actual del desempefio de los
trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.
Item 1. ;Considera que la empresa se siente conforme con el desempefio que usted
presenta en la actualidad?

Cuadro 1. Desempefio del personal

Alternativas | SI | NO Totales
Frecuencia 9 2 11
% 82 18 100

Fuente: Diaz (2017)

= Sl
m NO

Grafico 1. Desempefio del personal
Fuente: Diaz (2017)

Analisis: El resultado refleja que el ochenta y dos por ciento (82%) de los
encuestados contestd de manera afirmativa con respecto al desempefio del personal y
el dieciocho por ciento (18%) respondié de manera negativa sobre este item. Las
respuestas determinan que hay una tendencia la opinidn positiva al hecho de que la

empresa esta conforme con el desempefio del personal.




Item 2. ¢Ha participado usted en los planes de carrera de la empresa?

Cuadro 2. Participacion del personal en los planes de carrera

Alternativas | Sl NO Totales
Frecuencia 0 11 11
% 82 18 100

Fuente: Diaz (2017)

S|
®NO

Gréfico 2. Participacién del personal en los planes de carrera
Fuente: Diaz (2017)

Analisis: El resultado refleja que el ochenta y dos por ciento (82%) respondi6 de
manera afirmativa a la participacién en los planes de carrera ofrecidos por la empresa,
pero el dieciocho por ciento (18%) respondié negativamente. Las respuestas
muestran que no todo los trabajadores participan en los planes de carrera actuales de
la compafiia, esto evidencia una clara necesidad de reestructuracion de los mismos,

por cuanto, se debe extender este beneficio a la totalidad del personal.
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item 3. ;La empresa motiva al trabajador para lograr un mejor rendimiento laboral?

Cuadro 3. Motivacion a mejorar el rendimiento laboral

Alternativas | Sl NO Totales
Frecuencia 4 7 11
% 33 67 100

Fuente: Diaz (2017)

LY
®NO

Grafico 3. Motivacion a mejorar el rendimiento laboral
Fuente: Diaz (2017)

Analisis: El resultado refleja que el treinta y tres por ciento (33%) de los
encuestados contesté de manera afirmativa en relacion a la motivacion por parte de la
empresa a mejorar el rendimiento del personal y sesenta y siete por ciento (67%)
respondié de manera negativa sobre este item. Las respuestas demuestran que la
mayoria de la poblacion encuestada no se siente satisfecha respecto a la motivacion

del empleador a mejorar el rendimiento personal.
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5.2. Fase Il. Determinacion de los factores que inciden en la motivacién del

personal de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

Item 4. ;Recibe usted recompensa personal por su desempefio?

Cuadro 4. Recompensas personales por desempefio

Alternativas | Sl \[e} Totales
Frecuencia 3 8 11
% 26 74 100

Fuente: Diaz (2017)

LY
®NO

Grafico 4. Recompensas personales por desempefio
Fuente: Diaz (2017)

Analisis: El resultado refleja que el veintiséis por ciento (26%) de los encuestados
contestd de manera afirmativa con respecto a las recompensas personales por el
desempefio y el setenta y cuatro por ciento (74%) respondié de manera negativa sobre
este item. Las respuestas determinan una inclinacion hacia la negacion de las
recompensas personales por parte de la empresa a sus trabajadores, este hecho

confirma la problematica planteada en la investigacion hacia la motivacion laboral.
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Item 5. ¢Ha recibido usted recompensa econémica como estimulo por su desempefio?

Cuadro 5. Recompensa econdémica

Alternativas | Sl NO Totales
Frecuencia 10 1 11
% 8 92 100

Fuente: Diaz (2017)

LY
®NO

Grafico 5. Recompensa econémica
Fuente: Diaz (20179

Analisis: El resultado refleja que el noventa y dos por ciento (92%) de los
encuestados contestd de manera negativa con respecto al hecho de percibir
recompensas econémicas por desempefio y el ocho por ciento (8%) respondié de
manera afirmativa sobre este item. Las respuestas muestran una cercania a la opinién
comun de que los trabajadores que no perciben beneficios econdmicos derivados de

su desempefio.
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Item 6. ¢La empresa promociona a su personal como estimulo al trabajo?

Cuadro 6. Promocién como estimulo de trabajo

Alternativas | Sl Totales
Frecuencia 3 8 11
% 26 74 100

Fuente: Diaz (2017)

LY
®NO

Grafico 6. Promocién como estimulo de trabajo
Fuente: Diaz (2017)

Analisis: El resultado refleja que el veintiséis por ciento (26%) de los encuestados

contestd de manera afirmativa con respecto a la promocion como estimulo de trabajo

y el setenta y cuatro por ciento (74%) respondié de manera negativa sobre este item.

Las respuestas muestran una inclinacion hacia la no existencia de planes de

promocion al personal como estimulo al trabajo y al cumplimiento de tareas, se

denota nuevamente un aspecto a tomar en cuenta para determinar la motivacion

laboral.
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Item 7. ¢La empresa reconoce su creatividad en su trabajo?

Cuadro 7. Reconocimiento de la creatividad del trabajador
Alternativas | Sl NO Totales
Frecuencia 1 10 11

% 2 98 100

Fuente: Diaz (2017)

LY
®NO

Gréfico 7. Reconocimiento de la creatividad del trabajador
Fuente: Diaz (2017)

Analisis: El resultado refleja que el dos por ciento (2%) de los encuestados

contestd de manera afirmativa respecto a reconocimiento por parte de la empresa a su

creatividad y el noventa y ocho por ciento (98%) respondié de manera negativa sobre

este item. Las respuestas muestran una clara determinacion de la poblacion

encuestada por la ausencia del reconocimiento al trabajador por la creatividad

implementada en el cumplimiento de sus funciones.
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Item 8. ¢Existe un buen ambiente de trabajo?

Cuadro 8. Buen ambiente de trabajo
Alternativas | Sl NO Totales
Frecuencia 6 5 11

% 52 48 100

Fuente: Diaz (2017)

LY
®NO

Gréfico 8. Buen ambiente de trabajo
Fuente: Diaz (2017

Analisis: El resultado refleja que el cincuenta y dos por ciento (52%) de los
encuestados contestd de manera afirmativa respecto a la afirmacion de la existencia
de un buen ambiente laboral y el 48% respondié de manera negativa sobre este item.
Las respuestas muestran uniformidad en las opiniones, lo cual no confirma que el

ambiente de trabajo actual satisfaga a todo el personal.
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Iitem 9. ¢La empresa estimula las acciones de seguridad industrial desarrollada por su

personal?

Cuadro 9. Estimulo de las acciones de seguridad

Alternativas Sl NO Totales
Frecuencia 2 9 11
% 17 83 100

Fuente: Diaz (2017)

LY
®NO

Gréfico 9. Estimulo de las acciones de seguridad
Fuente: Diaz (2017

Analisis: El resultado refleja que el diecisiete por ciento (17%) de los encuestados
contestd de manera afirmativa con respecto al estimulo de la empresa ante las
acciones de seguridad y el ochenta y tres por ciento (83%) respondié de manera
negativa sobre este item. Las respuestas muestran que no toda la poblacion
encuestada esta de acuerdo con las acciones que presenta la empresa vinculada a

crear un ambiente seguro y confiable.
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Item 10. ;Se promueve el trabajo en equipo?

Cuadro 10. Promocién al trabajo en equipo

Alternativas | Sl Totales
Frecuencia 5 6 11
% 42 58 100

Fuente: Diaz (2017)

Anélisis: El resultado refleja que el cuarenta y dos por ciento (42%) de los
encuestados contestd de manera afirmativa en relacion a promocion del trabajo en
equipo y el cincuenta y ocho por ciento (58%) respondié de manera negativa sobre
este item. Las respuestas demuestran una leve inclinacion hacia la negacion del
fomento del trabajo en equipo. Esto trae como consecuencia, la no participacion del

trabajador en el cumplimiento de metas del departamento y la aseveracion de un

Gréfico 10. Promocion al trabajo en equipo
Fuente: Diaz (2017)

mayor interés en el rendimiento personal y no colectivo.
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Resumen Situacional

Los resultados mostrados mediante los graficos y parrafos explicativos sefialan las
inclinaciones de las opiniones de la poblacion encuestada, y daran una idea firme de
cudles son los factores que intervienen en la motivacion laboral de los trabajadores.
Se puede denotar que los trabajadores de Mann+Hummel Filtration Technology
Venezuela C.A., sienten que la empresa estd satisfecha con su labor, sin embargo,
estudiando el resto de las respuestas recabadas en el instrumento de recoleccion de
datos se puede denotar que en general los integrantes de la némina del departamento
de recursos humanos de esta organizacion, en ciertos aspectos no presentan muestras
de satisfaccion laboral.

En las respuestas relacionadas a retribucion de méritos personales y econémicos
por los logros y cumplimiento de metas personales, se demuestra con claridad que el
plan actual de méritos no esta siendo eficiente, ya que no todo el personal esta de
acuerdo y se siente retribuido por el desempefio de sus labores diarias.
Adicionalmente, se denota una total negativa respecto a la creatividad implementada
por los trabajadores para la ejecucion de sus tareas.

Las uniformidades encontradas en las respuestas a las interrogantes relacionadas
con el trabajo en equipo y el ambiente laboral, no marcan una tendencia clara. Estos
factores son determinantes con respecto a la motivacion laboral. En otro sentido, la
falta de participacion de los trabajadores en los planes de carrera actuales, indican
manifiestamente que estos no presentan bondades atractivas para ser seleccionados.

En sintesis se puede decir que, la problematica presentada en los capitulos
anteriores estd demostrada en el andlisis de los resultados de los instrumentos de
recoleccion de datos, por lo tanto es necesario para lograr alcanzar la meta de la
satisfaccion laboral, seguir las recomendaciones indicadas en este trabajo.
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5.3. Conclusiones

La empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A., es una
organizacion orientada al area de filtros, que presentan una gran competencia en el
mercado, por esta razon debe enfrentar constantemente conflictos derivados de un
mundo demandante y cambiante de la comunidad de su entorno. El factor mas
importante con que cuenta una empresa es el recurso humano, ya que es la fuerza de
trabajo y su parte creativa e inteligente. Por lo cual, necesita satisfacer una serie de
necesidades economicas, culturales y sociales que le permiten un cierto nivel de
bienestar.

La motivacion del recurso humano es muy importante, ya que ésta le permite al
trabajador responder ante cualquier situacion de manera justa y aceptable; ademas se
basa en la experiencia del individuo y su interpretacion, lo cual lo conduce a
determinados comportamientos y opiniones que le permiten relacionarse con otros
entre si. De la informacién recabada del instrumento de recoleccion de datos que
corresponde a once (11) trabajadores de la empresa, se desprenden las siguientes
conclusiones para dar respuestas a los objetivos propuestos:

Con respecto al primer objetivo especifico referente a diagnosticar la situacion
actual del desempefio de los trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A., se denota el hecho que la organizacion considera que el
desempefio de los trabajadores es el adecuado, por lo tanto, no percibe gque existan
problemas de motivacion.

El segundo objetivo especifico permitié determinar los factores que inciden en la
motivacion del personal de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology
Venezuela C.A. en este sentido se encontraron tendencias negativas en los items
vinculados a las compensaciones y retribuciones por parte de la empresa a sus
trabajadores por su desempefio y logros de las metas, el personal no se siente

retribuido por su trabajo.

44



De igual manera se denota la falta de estimulo por parte del empleador en los
programas promocion y crecimiento profesional de los trabajadores, asi como
también, la motivacion al trabajo en equipo y al logro de metas en conjunto, en
definitiva se revela la ausencia de la animacion necesaria para el mejor rendimiento
laboral.

Luego de examinar los datos obtenidos con la aplicacion del cuestionario, se
concluye el segundo objetivo especifico que detalla el andlisis de los elementos que
afectan la satisfaccion laboral de los trabajadores en el cual se estudia la motivacion
en el entorno laboral:

Avance y crecimiento: a través de los resultados obtenidos, se pudo evidenciar que

este factor afecta al personal de manera negativa, es decir, los trabajadores

consideran que la organizacion no brinda programas de crecimiento y desarrollo
profesional, al igual de no ofrece la orientacion necesaria para desarrollar nuevas
funciones, convirtiéndose esto en una debilidad empresarial, ya que son proceso
que permite al individuo sentirse en constante evolucion dentro de la organizacion,

y al no sentir esa motivacion afecta directamente a la satisfaccion laboral, pues la

empresa no les proporciona la oportunidad de aprender para ejercer un cargo

superior al que estaba realizando.

Participacion: los resultados revelaron que a pesar de que este factor influye de

manera positiva en los trabajadores, proporcionando una fortaleza para la cultura

organizacional al sentirse identificados con sus labores, la empresa no hace

participe a los empleados, apoyando sus ideas para mejorar los procesos, y

obligaciones cotidianas.

Relaciones interpersonales: se observa que presenta una influencia negativa en la

satisfaccion laboral de los trabajadores, al no satisfacer la necesidad de fomentar la

integracion del grupo familiar a las actividades sociales de la empresa.

Adiestramiento: este factor afecta de manera negativa al personal ya que al no

recibir adiestramiento adecuado en el uso de nuevas tecnologias se sienten
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inseguros de su capacidad para ejercer sus puestos de trabajo afectando la

satisfaccion laboral de los trabajadores.

Incentivos: de igual manera afecta de manera negativa a la satisfaccion laboral, el

no recibir beneficios contractuales favorables, el trabajador siente inconformidad

por no considerar justo el reconocimiento por su labor, es decir, poco apreciada
sus funciones dentro de la empresa.

Siguiendo este orden de ideas, a traves del Gltimo objetivo especifico se propone
disefiar estrategias motivacionales para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A., las
cuales seran presentadas en la propuesta de la investigacion.

Es importante recalcar que sea cual sea la estrategia que se tome, siempre se debe
entender que asi la gente de una organizacion sea la mejor que se puede conseguir, Si
no esta motivada y enfocada hacia las mismas metas nunca dara los resultados que se

podrian esperar de ella.

5.4. Recomendaciones

Analizados los datos obtenidos del instrumento aplicado al personal, se procede a

dar las siguientes recomendaciones:

Desarrollar e implementar politicas organizacionales, definiendo el marco
filosofico de la empresa, esto permitird que los individuos que laboran en la
empresa, posean identificacién con la organizacién e incrementen su motivacion
en cuanto a la estructura organizativa en general.

Se recomienda crear un sistema de reconocimiento por la labor cumplida, para
estimular el esfuerzo y la dedicacion en la actividad que se desempefia y mejorar el

nivel de eficiencia y eficacia.
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Implementar plan de desarrollo y formacion para los trabajadores, asi como
también facilidades de estudio en cuanto a tiempo, para lograr que los trabajadores
cubran sus necesidades y logren su autorrealizacion.

Disefar planes de accién para transformar los factores negativos en positivos para
un sano proceso laboral, y de esta manera mejorar la motivacion del personal.
Incluir planes de motivacion donde el mismo se construya en el eje principal de las
relaciones entre los diferentes miembros de la organizacion.

Reestructurar el programa de induccion actual, su aplicacion considerarla de
manera obligatoria como requisito para el cargo, esto le permitira a la empresa,
informar a los trabajadores sobre su mision y vision empresarial y capacitarlos
para ejercer de manera correcta el puesto de trabajo.

Desarrollar programas de adiestramiento continuo a los trabajadores, con la
finalidad de actualizar y refrescar los conocimientos necesarios para desempefiar
sus funciones.

Evaluar continuamente el desempefio para medir las habilidades de los
trabajadores con respecto al cargo que ocupan y asi realizar la respectiva
capacitacion y actualizacion.

Mejorar los medios de comunicacion empresarial, colocando carteleras
informativas, realizando charlas, reuniones informales, entre otros, estos recursos
ayudan a informar las actividades diarias de la empresa y fomentan la interrelacion
del personal.

Fomentar la iniciativa del trabajador en aportar sus ideas para el mejoramiento de
los procesos de los cuales son participe.

Desarrollar programas de reconocimiento para los empleados por su desempefio
laboral.

Redefinir, si es necesario las politicas empresariales con respecto a la seguridad
industrial para su correcto cumplimiento, e implementar mecanismos para el

acatamiento de dichas normas.
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Comprometer a la directiva de aportar los equipos necesarios y adecuados para
desempefiar la labor de los trabajadores.

Fomentar el trabajo en equipo, coordinando actividades de los procesos
empresariales que requieran de la colaboracién de sus miembros para su ejecucion.

Evaluar peridédicamente la percepcion del trabajador con respecto a la satisfaccién
laboral.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

6.1. Presentacion

El ser humano con el fin de satisfacer ciertas necesidades, busca relacionarse de
algun modo con sus pares en sus actividades, ya sea laboral o personal. Estas
relaciones van construyendo una forma de actuar estructural, grupal y hasta
individual que caracteriza y diferencia a las organizaciones. Por ende, en vista de la
importancia que ha venido alcanzando en este entorno organizacional actual, el
capital humano, los directivos han encaminado sus esfuerzos en desarrollar
actividades que promuevan la motivacion y satisfaccion laboral de su personal.

Ahora bien, estas actividades se pueden transformar en planes o programas que
tomen en cuenta elementos personales, organizativos, sociales que repercutan de
manera positiva en la percepcion que tenga el personal de su ambiente de trabajo, a la
par que los mantenga dispuestos y motivados a asumir nuevos retos y aumentar la
eficiencia de la empresa. Tal es el caso del presente informe, dirigida a Proponer
estrategias de motivacion para mejorar el desempefio del personal que labora en la
empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

Por las razones anteriormente esgrimidas, la propuesta se orient6 al disefio de un
programa que contiene una estructura para su facil implantacion, asi mismo, se
presenta la factibilidad que conlleva los recursos, aspectos técnicos y operativos que

garantizan su viabilidad.

6.2. Justificacién

La propuesta se justifica en atencion a los beneficios que tiene la empresa

Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A. y su personal de los resultados



de la misma. En otras palabras, la empresa al implantar el programa propuesto,
contara con un personal altamente motivado, con disposicion y actitud positiva hacia
el trabajo. Ya que como se evidencio, no se cumplen las metas, existe un alto
ausentismo, quejas de orden salarial y beneficios contractuales, retrasos en las
operaciones. Esto reflejo la falta de compromiso para con la organizacion,
insatisfaccion laboral y motivacion.

Ampliando este aspecto, también la propuesta se justifica para el personal, por
cuanto percibira el interés de la empresa en mejorar las condiciones laborales, recibira
reconocimientos por su desempefio, para crear en un ambiente de trabajo armonico.
De esta forma, se espera que el programa de motivacion y satisfaccion laboral cambie
la percepcion actual del personal, permitiendo reforzar el compromiso e
involucramiento para con la organizacion.

Las razones esgrimidas anteriormente, revelan la justificacion e importancia de la
propuesta para los actores principales de este trabajo. De igual manera, de indole
personal para las autoras al demostrar las habilidades para proponer soluciones a

problemas organizativos.

6.3. Propdsitos

6.3.1. Objetivo General

Disefiar estrategias de motivacién para mejorar el desempefio del personal que

labora en la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

6.3.2 Objetivos especificos

Mejorar la motivacion de los trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration

Technology Venezuela C.A.
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Presentar un programa motivacional para el logro de la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

6.4. Fundamentacion

La propuesta tiene un fundamento tedrico, donde convergen diversas teorias para
dar explicacion a las variables presentes y que permitieron el disefio del programa de
motivacion. Entre estos preceptos se considera la teoria de necesidades de Maslow,
quien establece que “para el individuo es preciso satisfacer las necesidades
preponderantes, al cubrirlas no se torna apatico frente a ellas, sino que encuentra en
las necesidades del siguiente nivel su meta proxima de satisfaccion”. (p. 328)

Asi mismo, se toma en cuenta la teoria bifactorial de los dos factores de Frederick
Herzberg el cual consider6 que “el primero los motivadores o satisfactores, esta
influenciado por los factores intrinsecos”, los cuales se centran en el contenido del
trabajo, ellos son: logro, afiliacion, identidad, liderazgo, “y el segundo, se refiere a los
higiénicos o insatisfactores, depende de los factores extrinsecos” (p. 573).

Por ultimo, se presentd el tema de la motivacion, la cual es una combinacion de
procesos intelectuales, fisioldgicos y psicologicos que decide, en una situacion dada,
con que vigor se actla y en qué direccion se encauza la energia. De esta forma, se

tiene un gran bagaje de ejes tematicos que le dieron valor agregado a la propuesta.
6.5. Estructura de la Propuesta

La propuesta esta estructurada por un programa que contiene actividades dirigidas
al departamento de recursos humanos y de la direccién de la empresa, que son los

responsables por los recursos y la implantacion. A tal fin se presenta el programa

motivacional:
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Cuadro 11. Programa de Motivacion

Metas Acciones Responsables Plazo
1. Establecer  mecanismos de | Reconocimiento personal por demostrar: Coordinador de | Corto plazo
reconocimiento que permitan una | - Responsabilidad, departamento
mayor  motivacion  de  los | - Asistencia perfecta de recursos
trabajadores - Trabajo en equipo humanos
- Logro de metas departamentales
- Mejoras e innovaciones en las operaciones, tareas y deberes
- Compromiso con la organizacién
Promover que las metas asignadas al trabajador de un érea
tengan significado personal y grupal.
2. Mejorar las condiciones | -Climatizacion de las areas (iluminacién, aire acondicionado, Corto y

ambientales de trabajo para ofrecer
un clima organizacional
satisfactorio y seguro que propicie
el confort y medios técnicos para
los departamentos

espacios libres de riesgos)

-Crear mecanismo de difusion y publicidad interna para el
mantenimiento de las areas limpias y seguras

-Analizar la distribucion de los espacios, ubicacion de las
personas, mobiliario, equipos, entre otros.

-Realizar estudios de analisis de riesgos por area

-Proveer equipos de proteccion personal tomando en cuenta:
tiempo, calidad, cantidad, tarea, riegos

3. Realizar estudios de sueldos y

salarios para garantizar  los
derechos laborales y beneficios
salariales  perceptibles 'y en

correspondencia con los cargos y el
personal

-Revisar los conceptos salariales para el pago de la ndmina
-Revisar los montos y lapsos de pago de los bonos por:

- Asistencia perfecta

- Profesionalizacion

- Ascensos y promociones

mediano plazo

Corto plazo

Fuente: Diaz (2017)
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Cuadro 11. Programa de Motivacion

(Cont)

Metas Acciones Responsables Plazo
4. Promover el desarrollo personal | -Realizar cursos de capacitacion para desarrollar el liderazgo, | Coordinador de | Mediano y
y profesional del trabajador trabajo en equipo, planificacion, desarrollo personal, dominio | departamento | largo plazo
del estrés laboral. de recursos
5. Mejorar el ambiente de trabajo -Realizar reuniones con los trabajadores para escuchar las humanos Corto y

opiniones en la toma de decisiones departamentales

-Realizar conversatorios para conocer las opiniones en
relacion a las mejoras del ambiente laboral, planes sociales y
beneficios salariales.

-Mantener correctamente informados a los trabajadores para
garantizar una comunicacion asertiva, evitar los rumores y
contradicciones.

-Mantener una constante retroalimentacion entre directivos y
trabajadores.

mediano plazo

Fuente: Fuente: Diaz (2017)
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Para cada una de las metas que se prevé en el programa de motivaciéon se
cumplirén en base a las acciones enunciadas, en un plazo que sera divido en: corto
plazo (tres meses), mediano plazo (de 3 a 6 meses) y largo plazo (de 6 a 1 afio), bajo
la responsabilidad del coordinador del departamento de recursos humanos y los jefes
de cada area.

En lo que compete a las siguientes metas, se estableceran las acciones

correspondientes para lograrlas:

Metas: 1. Establecer mecanismos de reconocimiento que permitan una
mayor motivacion de los trabajadores.

Los responsables llevardn un control de la asistencia, ausentismo, retardos, a
través de la revision semanal de las tarjetas de control de asistencia. Se publicaran
estos resultados y se fijard un monto en bolivares como bono por responsabilidad y
asistencia perfecta, que no repercutird como beneficio salarial en las prestaciones
sociales por su condicion de no ser permanente.

Se publicara en las carteleras internas los equipos de trabajo, las metas y sus
alcances.

Realizar estudios de las mejoras e innovaciones aportadas por el trabajador,
publicandose las mismas y dando el derecho de autor intelectual al trabajador. A la
par, se fijara la regalia correspondiente por estos conceptos.

Para promover que las metas asignadas al trabajador de un area tengan significado
personal y grupal, se realizardn conversatorios, reconocimientos, publicacion interna,

entrega de certificados y pago de un bono adicional (salarial) por metas logradas.
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2. Mejorar las condiciones ambientales de trabajo para ofrecer un clima
organizacional satisfactorio y seguro que propicie el confort y medios técnicos
para los departamentos

Para las acciones de climatizacion de las areas (iluminacion, aire acondicionado,
espacios libres de riesgos), la empresa a través del personal del area de
mantenimiento realizaran las mejoras de los ambientes, reparando lo equipos
dafados, pintando, aseando y reacomodando los espacios, de manera que se tenga
una distribucion dptima y acondicionada de las areas.

También se publicaran a través de sefializaciones, dibujos, carteleras, entre otros
medios y formas la necesidad de mantener los espacios limpios.

En lo que compete a los analisis de riesgos por area, todos los departamentos y el
comité de seguridad y salud laboral realizaran estudios de riesgos, condiciones
ambientales de trabajo, equipos de proteccion, entre otras técnicas que deberan ser

tomadas en cuenta para el programa de seguridad e higiene industrial.

3. Realizar estudios de sueldos y salarios para garantizar los derechos laborales
y beneficios salariales perceptibles y en correspondencia con los cargos y el
personal

Esta meta persigue a través de las acciones descritas en el programa, mantener al
trabajador satisfecho con la percepcién salarial recibida, sin que la empresa se
descapitalice con los gastos por personal, manteniendo la equidad en ambos sentidos.
Paro lo cual, la administracion debe trabajar las técnicas de calculo de escala salarial
(empleado), tabulador (operario), el sistema de clasificacion de cargos,

descripciones, entre otras.

4. Promover el desarrollo personal y profesional del trabajador
A partir del plan de formacion y adiestramiento de personal, la empresa puede
incorporar en la programacion que no s6lo abarquen los requeridos para las

actividades ordinarias del personal, sino también aquellos que permitan desarrollar el
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liderazgo, trabajo en equipo, entre otros para lograr que el trabajador se sienta
motivado a seguir superandose, viendo el esfuerzo que la organizacion realiza y lo

que espera de él.

Cuadro 12. Programa de Capacitacion

Acciones Cursos Responsable Costo Horas Total
Horas
Hombre
Programa - Planificacion | Empresa Horas 12 12.000,00
de | -Trabajo en didactica hompre del | horas
Capacitacio facilitador
n equipo 10.000,00 12 12.000,00
-Motivacién y bs/cada horas
h
Liderazgo ora 8 horas 8.000,00
-Escala salarial 12 12.000,00
horas
Total 4 cursos 1 44 44.000,00
horas

Fuente: Diaz (2017)
5. Mejorar el ambiente de trabajo

Para mejorar el ambiente de trabajo, el programa propuesto incorpora técnicas
como los conversatorios, donde todas las personas puedan participar libremente y
emitir sus opiniones. Para esto el jefe de cada area, establecera las fechas y

momentos que no sean inoportunas a las actividades administrativas y operativas.

6.6. Factibilidad

Un andlisis de factibilidad permite conocer de manera previa los aspectos mas
relevantes de las posibles soluciones que pueden ser aplicadas y prever aquellos

puntos criticos, en ocasiones insalvables, que pueden llegar a determinar el éxito o
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fracaso completo del proyecto. Es por esto que, a continuacion, se realiza el analisis
de factibilidad relativo a disefiar estrategias de motivacion para mejorar el
desempefio del personal que labora en la empresa Mann+Hummel Filtration

Technology Venezuela C.A.

Factibilidad Técnica

En este sentido, el analisis de factibilidad técnica se entiende como los recursos
técnicos los materiales, equipos y planes de capacitacion necesarios para desarrollar
el proyecto. A tal efecto, la empresa cuenta con el software administrativo de
recursos humanos; asi mismo se implementaran programas de capacitacion del

personal involucrado, por lo tanto desde el contexto técnico la propuesta es factible.

Factibilidad Operativa
Por otra parte, la factibilidad operativa se refiere a que debe existir el personal
capacitado requerido para llevar a cabo el proyecto y asi mismo, deben existir
usuarios finales (trabajadores) dispuestos a emplear los productos o servicios
generados por el programa de motivacion propuesto. Al respecto, el Coordinador de
RRHH en gran medida sera responsable del desarrollo de la propuesta, con el apoyo
de los jefes de las areas y la aprobacion del gerente general.
Para aquellos aspectos relativos a: escalas salariales, descripciones de cargo,
estudio de riesgos, incentivos y los cursos que contiene el programa serd apoyados
por personal especialista que serviran de facilitadores en el proceso. Los costos seran

presentados en la factibilidad econdmica.

Factibilidad Econdmica

La factibilidad econdmica se refiere a la disponibilidad del capital en efectivo o de
los créditos de financiamiento necesario para invertir en el desarrollo del proyecto,

mismo que debera haber probado que sus beneficios a obtener son superiores a sus
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costos en que incurrira al desarrollar e implementar el proyecto o sistema. En cuanto

al aspecto financiero, la empresa debera incurrir en gastos de adiestramiento del

recurso humano, en papeleria para la impresion de formatos y documentos, y

actualizacion del sistema contable-administrativo, lo que implica un desembolso no

muy alto que pueda influir en su implantacion. También en aquellos montos

relacionados con los bonos de asistencia perfecta, ascensos (cuando se causen),

ajustes salariales de los cargos que lo ameriten, pago por innovacion (cuando se

causen), bonos por metas logradas.

En relacién a los costos de reuniones periddicas de trabajo con el personal, se

efectuaran en horas laborales, lo cual no acarrea gastos extraordinarios que

impligquen algun tipo de erogacion por parte de la empresa. En este sentido, la

factibilidad econdmica del presenta proyecto se muestra a continuacion

Cuadro 13. Costos de la Propuesta

Reconocimientos | Bono de asistencia Asistencia 1 20.000, 00 | 20.000,00
Informe de (trimestral) | Variable
Ascensos y | desempefio por cada Variable | Variable
Promociones Informe trabajador Variable --
Innovacion
Seguridad y Programa de seguridad | Papeleria 1 al afio Variable Variable
salud y salud
Sueldos y Escala salarial, | Papeleria 1
Salarios descripciones de cargo
Programa de | Planificacién Empresa Horas 12 horas 12.000
Capacitacion Trabajo en equipo didéactica hombre del 12 horas 12.000
Motivacion, liderazgo. facilitador 8 horas
_ 10.00,00bs | 12 horas 8.000
Escala salarial clu 12.000
Ambiente Reuniones Periodicas Papeleria Varios
laboral Personal de cada éarea
Recursos de Papeleria 2 5.000,00 5.000,00
oficina
TOTAL 69.000,00

Fuente: Diaz (2017)
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
i UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
() FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

CARRERA: RELACIONES INDUSTRIALES

CUESTIONARIO

El presente instrumento de medicidén que usted recibe, forma parte de la tesis
titulada Proponer estrategias de motivacién para mejorar el desempefio del personal
que labora en la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.
Instrumento disefiado con la finalidad de determinar las variables y aspectos mas
importantes presentes en la organizacién. En tal sentido, agradecemos su mas sincera
respuesta a cada uno de los planteamientos descritos, ya que estos permitiran
incorporar ideas y asi brindar apoyo para optimizar la gestion del departamento en

estudio.
Instrucciones Generales
Las siguientes son un conjunto de preguntas cerradas de las cuales Usted
contestara solo una de las dos opciones asignadas.

Marque con una “X” la respuesta que mas se ajusta a su criterio.

Se le agradece que se tome su tiempo para lograr una mejor opcion.

Gracias a su valioso esfuerzo, seréa posible contribuir de manera significativa con

el enriquecimiento documental de esta investigacion.
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Cuestionario

Ne ITEMS SI | NO

1 ¢Considera que la empresa se siente conforme con el desempefio
que usted presenta en la actualidad?

2 ¢Ha participado usted en los planes de carrera de la empresa?

3 ¢(La empresa motiva al trabajador para lograr un mejor
rendimiento laboral?

4 ¢Recibe usted recompensa personal por su desempefio?

5 ¢Ha recibido usted recompensa econdémica como estimulo por su
desempefio?

6 ¢La empresa promociona a su personal como estimulo al trabajo?

7 ¢La empresa reconoce su creatividad en su trabajo

8 ¢Existe un buen ambiente de trabajo?

9 ¢La empresa estimula las acciones de seguridad industrial
desarrollada por su personal?

10 ¢ Se promueve el trabajo en equipo?
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