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RESUMEN

El estudio tuvo como propoésito Analizar la Motivacion Laboral como Estrategia
para optimizar la Gestion Empresarial en las contratistas de Servicios Técnicos en
el Municipio Cabimas del Estado Zulia. Desde el punto de vista metodolégico el
estudio corresponde a una investigacion de tipo descriptivo con disefio transversal
no experimental. La poblacion se conformo por los 345 empleados de las 10
empresas, recurriendo a la técnica del muestro estratificado; obteniendo una
muestra de 78 empleados (entre administrativos y operativos). Los datos fueron
recabados mediante la aplicacion de dos cuestionario estructurados con un total
de 48 items, con cinco (05) opciones de respuesta tipo Escala Likert, el cual fue
validado por tres (03) expertos en la materia. La validez del cuestionario se
determind mediante la aplicacion de la prueba del coeficiente Alpha Cronbach con
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un resultado de 0,95. El procesamiento de los datos se efectud a través de la
estadistica descriptiva, aplicando el software estadistico SPSS. Los resultados
permitieron determinar que tanto los factores intrinsecos como los extrinsecos
otorgan un caracter especial a los elementos motivadores asi como a las fuerzas
orientadas al logro, los objetivos y recompensas que el personal desarrolla en pro
de mejorar la gestion empresarial en las organizaciones en estudio.

PALABRAS CLAVE: Motivacién Laboral, Estrategia, Gestion Empresarial
ABSTRACT

The study purpose was to analyze labour motivation as a strategy to optimize the
business management in the technical service in the Cabimas municipality of Zulia
State contractors. From the methodological point of view the study corresponds to
a descriptive research with non-experimental cross-sectional design. The
population settle by 345 employees of the 10 companies, using the technique of
the sampling stratified; obtaining a sample of 78 employees (administrative and
operational). The information was obtained by means of the application of two
qguestionnaire structured by a total of 48 articles, with five (05) options of response
type Climbs Likert, which was validated by three (03) experts in the matter. The
validity of the questionnaire Alpha Cronbach decided by means of the application
of the test of the coefficient with a result of 0,95. The processing of the information
was effected across the descriptive statistics, applying the statistical software
SPSS. The results allowed to determine that both the intrinsic factors and the
extrinsic ones grant a special character to the motivating elements as well as to the
forces orientated to the achievement, the aims and rewards that the personnel
develops in favor of improving the business management in the organizations in
study.

KEY WORDS: Labor Motivation, Strategy, Business management
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l. INTRODUCCION

Desde inicios de la humanidad el hombre ha tenido necesidades primarias que
le son innatas (tales como: agua, aire, descanso y alimento, entre otras). Estas
deben satisfacerse para su supervivencia, al igual que una serie de necesidades
secundarias como autoestima, logro y status; las cuales deben alcanzarse
dependiendo del grado de motivacion que se posea. Debido a la importancia de la
motivacion en el ambito laboral, la mayoria de las organizaciones a nivel mundial
implementan estimulos dirigidos hacia los empleados, con la finalidad de obtener
lo mejor de ellos; de tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacion
como lo de los individuos o particulares.

Por tanto, los factores motivacionales tanto internos como externos, requiere
especial atencion, pues las personas y sus necesidades son diferentes y cuando
éstas aparecen producen un estado de tensién, insatisfaccion, inconformismo y
desequilibrio que lleva a desarrollar diversos patrones de comportamiento para
satisfacer o no esa necesidad. De alli, que la valoracion y retroalimentacion de
este Ultimo factor, constituye un pilar fundamental para mejorar su motivacion del
recurso humano por cuanto se constituye en un predictor que le permite a la
organizacién conocer de la incidencia de los factores motivacionales que esta
implementando tanto a nivel particular (grupo de trabajo, departamento, gerencia),

como a nivel organizacional. Es importante subrayar que en las organizaciones
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siempre se emplean actividades con el fin de generar un aumentar en el
rendimiento, mejorar la calidad del producto final y ser mas competitivo.

La motivacion no es tema sencillo, al estudiarla o abordarla se busca
diagnosticar asi como satisfacer necesidades econdmicas, emocionales vy
psicoldgicas de los individuos que laboran en las empresas. La motivacion se
concibe como un impulso que permite mantener al individuo constante a lograr
una accion, es decir a concebir un objetivo y saciar una necesidad; comprende
en forma parcial las necesidades, deseos, tensiones, y expectativas.

Por su parte Alvarez (2002), sefiala que uno de los principales problemas que
siempre ha enfrentado la gerencia de una empresa, es lograr que los empleados
realicen su trabajo con la mayor eficiencia; una de las causas de este conflicto es
el desconocimiento por parte de la gran mayoria de los hombres de empresa de la
existencia de los factores motivacionales ambientales que estimulan o presionan
al empleado dentro de su situacion de trabajo y de los factores motivacionales
intrinsecos, tales como sus necesidades y propdsitos.

Sin embargo, en la nueva concepcion de las organizaciones se hace necesario
que las responsabilidades sean compartidas; el gerente junto con su equipo son
quienes fijan metas u objetivos (marcando el camino a seguir y el cumplimiento de
estos), pero es necesario sefialar que una depende de la otra. De alli, la
necesidad de mantener la motivacién tanto de directivos como de los trabajadores

conllevados a asumir menos paradigmas y nuevos roles. Asi como la integracion
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armonica de sus miembros, asignandoles el valor correspondiente a las ideas e
iniciativas del personal para buscar soluciones operativas y beneficiosas para la
organizacion y para los empleados que habitan dentro de ella.

El desconocimiento de esta fuerza motivadora afecta al individuo, l6gicamente
posibilita a la gerencia de empresa para introducir los estimulos de incentivos
necesarios para crear el interés permanente en el empleado por el trabajo que
ejecuta. Adair (1992), considera importante la motivacion en la organizacion,
puesto que todo el proceso de seleccion y desarrollo del personal tiene como
finalidad primordial obtener los recursos humanos mas capacitados y con mayor
potencialidad, con el fin de alcanzar un alto grado de eficiencia en el logro de los
objetivos y metas de la organizacion. Sin embargo, no basta con disponer
cuantitativamente y cualitativamente de los mejores recursos humanos, sino que
se hace necesario la creacion de condiciones que interesen o motiven al personal
hacia los objetivos y metas que no solo beneficien a la organizacién sino que
también pueda beneficiarla mediante la satisfaccién de las necesidades de sus
empleados.
refiere a los esfuerzos

Motivacion Laboral: Para Robbins (2004),

individuo para

se

responsables de un lograr los objetivos organizacionales,

condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer una necesidad individual.
Factores Intrinsecos: Son los factores motivacionales que producen efecto

duradero de satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de excelencia,
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0 sea, superior a los niveles normales.

Libertad de decision: Una decision es el producto final del proceso mental-
cognitivo especifico de un individuo o un grupo de personas u organizaciones, el
cual se denomina toma de decisiones, por lo tanto es un concepto subjetivo.

Delegacién de autoridad: Para Galindo (2001), la delegacién implica al mismo
tiempo la obligacion de rendicién de cuentas al superior de las tareas que han sido
delegadas, ademas de la asignacion a un subordinado de responsabilidades y
autoridad para cumplir un objetivo, realizar una tarea, o obtener un resultado.

Utilizacion de habilidades: A juicio de Martinez (2005), existen diferentes
definiciones que intentan englobar el concepto de habilidad, estando referidas a
los siguientes aspectos: Es el grado de competencia de un sujeto concreto frente a
un objetivo determinado.

Ascensos: Definido por Rincon (2000), como movimiento vertical de una
persona dentro de una organizacion para ocupar una posicibn con mayor
autoridad, responsabilidad y remuneracion. Los empleados de una organizacion
se sienten motivados cuando son promovidos de su puesto, porque les
proporcionan oportunidades de crecimiento, tanto personal como profesional.

Reconocimientos: Muchas organizaciones no consideran el reconocimiento
como parte fundamental de sus practicas de gestién, debido a que sus directivos
piensan que el salario es el Unico reconocimiento que necesitan los empleados, o

se resisten porque estan demasiado ocupados en su propio trabajo para dedicar
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tiempo al reconocimiento 0 creen que supone un gasto para su organizacion.

Trabajo en si mismo: Robbins (2004), sefiala que el empleado debe orientar
su desempefio hacia el desarrollo pleno de sus habilidades, conocimientos y
talentos a través del trabajo que realiza. Esta condicion refiere que el trabajo es la
mayor fuente de motivacion tanto laboral como profesional porque la persona se
siente Util y valiosa tanto por sus capacidades como competencias desempefiadas
en las actividades que realizan.

Ampliacion del cargo: Chiavenato (2007), lo define como el enriquecimiento
del cargo, el cual consiste en ampliar las responsabilidades, objetivos y desafio de
las tareas del cargo. Esta Ampliacion del cargo, puede ser de dos tipos: (a)
Lateral: adicion de responsabilidades en el mismo nivel y (b) Vertical: mediante la
El

enriguecimiento del cargo produce efectos convenientes y positivos, también

adicion de responsabilidades de nivel gradualmente mas elevado.
puede generar efectos colaterales inconvenientes.

Factores Extrinsecos (Higiénicos): Los factores extrinsecos se denominan asi
porque tienden a la satisfaccion de las necesidades a partir de los aspectos
externos a la propia tarea, como las retribuciones econdémicas. Por ello,
Chiavenato (2007),

condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las

define los factores extrinsecos (higiénicos) como las

politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones

entre las directivas y los empleados, los reglamentos internos y las oportunidades.
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Politicas organizacionales: Segun David (2004), son los medios o formas
utilizadas por el estratega para alcanzar las metas de una organizacion.

Remuneracion: Segun Dessler (2001), para los empleados la remuneracion
son recompensas objeto de motivacion laboral, por ello, requiriendo tener un
sistema de recompensas justas, acorde con el trabajo que desempefian. Por
consiguiente, es un incentivo que estimula la productividad y desempefio.
Beneficios sociales: A juicio de Dessler (2001), plantea que son planes de
beneficios que ofrecen y permiten las organizaciones para sus empleados.
Supervision: El proceso supervisorio, a juicio de Pérez (2002), presenta interés
por cuanto permite que el supervisor desarrolle la autorrealizacion vy
autosatisfaccion como necesidad basica y fundamental del hombre, a nivel
institucional, lo compromete con el proceso administrativo y en el desarrollo de
competencias muldimensionales que optimicen la supervision laboral.
Perfil A

motivaciones, factores socioeconémicos, nivel de aspiracion entre otros.

Motivacional: juicio de Romero (2006) comprende aptitudes,
Motivacion al Logro: Para Romero (2006), es de mayor importancia. La
focalizacién en metas y resultados es practicamente una obsesion en los tiempos
actuales, porque las empresas actlian en escenarios cambiantes e innovadores en
los cuales ninguna ventaja competitiva garantiza el éxito a largo plazo.

Motivacion de Poder: A juicio de Romero (2006), la motivacion de poder interior

es expresada en términos del manejo eficiente de su comportamiento emocional
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(autocontrol) y de su templanza en el manejo de situaciones adversas.

ll. METODOLOGIA

La investigacion se clasifica dentro del tipo descriptiva, al respecto Chéavez
(2005) sefala que este tipologia de comprende la descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual y comprension de los fendmenos, es decir
trabaja sobre realidades de hechos y caracteristicas; siendo su fundamento el
presentar una interpretacion correcta de la realidad en un momento y entorno
especifico. Por otra parte segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la
investigacion presenta un disefio De Campo, Transeccional. Mientras que la
poblacién se constituyo por los 345 empleados de las empresas en estudio;
recurriendo a la técnica del muestreo estratificado estableciendo una muestra de
78 empleados (administrativos y operativos). Aplicando un cuestionario
estructurado con un total 48 items; el cual mide en forma integral la variable.
Como opciones de respuesta se establecio la escala Likert con cinco (5) opciones

de respuesta (Siempre, Casi Siempre, A Veces, Casi Nunca y Nunca).

Empresa Unidad Informante Muestra
Inspecciones Unidas, C.A. 38 9
Equipos de Alta Tecnologia, C.A. 40 9
Inspecciones Técnicas, C.A. 40 9
Gamma Industrial, C.A 48 11
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Inspeccion Industrial 30 7
Tecnologia para la Inspeccion, C.A 25 6
Técnicas de Inspeccion, C.A. 29 7
Servicios y Construccion. C.A. 27 6
Servicio de Ingenieria, Mtto. y Construccion 32 7
Tecnologia Industrial Venezolana 36 8

Total 345 78

Fuente: Procesamiento de Datos. Los Investigadores (2013).
El instrumento fue validado, para posteriormente aplicar una prueba piloto

mediante el coeficiente Alfa Cronbach (a 5 empresas en el municipio Cabimas);

originado un resultado de 0,95 es decir se considera como un instrumento con

elevado nivel de confiabilidad. El procesamiento de los datos se fundamento en la

estadistica descriptiva para el establecimiento de las frecuencias (absolutas y

relativas) y promedios de los indicadores. Los resultados cuantitativos fueron

convertidos en informacién con base en la discusion de los mismos a partir de los

referentes tedricos de apoyo al estudio.

Ill. RESULTADOS
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Grafico 1. Promedios de los Indicadores que integran la Dimension Factores Intrinsecos. Fuente:
Procesamiento de Datos. Los Investigadores (2013).

En el andlisis del promedio de cada indicador se evidencia que: El indicador

Libertad de Expresion presenta un promedio de 3,62% lo cual se evidencia un Alto
Nivel de presencia dentro de las empresas. El indicador Delegacion de
Responsabilidad presenta un promedio de 3,59%, es decir existe un Alto Nivel de
presencia del indicador. Mientras que el indicador Utilizacion de Habilidades
presenta un promedio de 4,05% lo cual se evidencia un Alto Nivel de presencia.
Por su parte el indicador Ascensos presenta un promedio de 3,64% lo cual se
evidencia un Alto Nivel de presencia del mismo. Finalmente los indicadores
Reconocimiento, Trabajo en si mismo y Ampliacion del Cargo muestran un
resultado de 4,12%, 3,56% y 3,79% es decir con niveles de presencia Altos en su
desarrollo dentro de las organizaciones.

En forma general el indicador presenta un promedio de 3,78% es decir se ubica
en un Alto Nivel de presencia de los Factores Intrinsecos dentro de las

organizaciones, estos factores motivacionales producen efecto duradero de
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satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de excelencia, El término
motivacion, para Herzberg incluye sentimientos de realizacion, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, manifestado por medio del ejercicio de las tareas y
actividades que ofrecen suficiente desafios y significado para el trabajador, tanto
en el reconocimiento de sus funciones como el de los factores internos que

producen satisfaccion.

« ©S1DIOS
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m Politicas Organizacionales m Relaciones Laborales

M Remuneracion M Estabilidad Laboral
m Beneficios Sociales m Supervision
3,84 4’28 4,04

3,14

1

Grafico 2. Promedios de los Indicadores que integran la Dimension Factores Extrinsecos. Fuente:
Procesamiento de Datos. Los Investigadores (2013).

En el analisis del promedio 0 media aritmética de cada indicador se evidencia
que: los indicadores Politicas Organizacionales, Relaciones Laborales vy
Remuneracion presentan un promedio de 3,84%, 4,28% y 3,14% respectivamente
lo que se traduce en un Alto Nivel de presencia. Mientras que los indicadores
Estabilidad Laboral, Beneficios Sociales y Supervision evidencia un promedio de
4,04%, 3,82% y 3,77% respectivamente con un nivel de presencia Alto.
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En forma general el indicador presenta un promedio de 3,82% es decir se ubica
en un Alto Nivel de presencia de los Factores Extrinsecos dentro de las
organizaciones. Estos factores motivacionales se denominan asi porque tienden a
la satisfaccion de las necesidades a partir de los aspectos externos a la propia
tarea, como las retribuciones econdémicas (monetarias 0 en especies,
caracteristicas del contrato laboral tanto fijo como eventual. Esta motivacién es
mas propia de las personas para las que la actividad laboral no es un fin en si
misma, sino un medio para obtener otros fines. Cuando los factores extrinsecos

son optimos, simplemente evitan la insatisfaccion de los empleados.

m Motivacional Logro  m Motivacion de Afiliacion Motivacion de Poder

4,28

3,89 3,84

Grafico 3 Promedios de los Indicadores que integran la Dimensién Motivaciones Laborales. Fuente:
Procesamiento de Datos. Los Investigadores (2013).

En el analisis del promedio 0 media aritmética de cada indicador se evidencia
que: Los indicadores Motivacion al Logro, Afiliacion y Poder presentan un
promedio de 4,28%, 3,89% y 3,84% lo cual se evidencia un Alto Nivel de

presencia dentro de las empresas.
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En forma general el indicador presenta un promedio de 4,01% es decir se ubica
en un Alto Nivel de presencia del Perfil Motivacional, la determinacién o
caracterizacion del perfil motivacional constituye una de las tareas fundamentales
de la psicologia cientifica, el tratar de predecir con el mayor grado de confiabilidad,
la conducta futura del ser humano. Asi pues en el campo de la laboral, muchas
han sido las investigaciones realizadas, con el objeto de conocer el
comportamiento de los trabajadores y empleados de poder predecir su logro
profesional sobre la base de un gran numero de variables, las cuales a juicio de
Romero (2006), comprende aptitudes, motivaciones, factores socioecondémicos,

nivel de aspiracion, rasgos de personalidad, entre otros.

V. CONCLUSIONES
Analizando los resultados de la investigacién se concluye que:

e La motivacion de los trabajadores esta determinada por los factores intrinsecos

y los extrinsecos a la actividad laboral.

e El perfil motivacional y los elementos que lo integran se encuentran
previamente establecidos y definidos dentro de la empresa.

e EIl Capital Humano posee una amplia gama de intereses, deseos y expectativas
con relacion a la misma.

e Existe un elevado nivel de identificacién y comprometimiento con la empresa,

15 | “Congreso Internacional de Investigacidn e Innovacion 2014” Multidisciplinario, 10 y 11 de abril de 2014. México



 ©S1UDIOS
O“ (Op/b
2
2

“CONGRESO INTERNACIONAL DE INVESTIGACION E INNOVACION 2014” 5 WS
Multidisciplinario mr K
10 y 11 de abril de 2014, Cortazar, Guanajuato, México
ISBN: 978-607-95635

e Las necesidades que mas prevalecen en estos trabajadores es la de seguridad.

¢ Presentan crecientes necesidades de desarrollo y superacién profesional que
inciden en la motivacion.

¢ No existe un orden objetivo de los factores que inciden en la motivacién laboral
de los trabajadores.

e La jerarquia de los factores motivacionales depende del puesto que cada
trabajador ocupe.

¢ Existe una fuerte presencia de la motivacién al logro y al poder, indicadores que
se encuentran basados en la evaluacion de desempefio y los resultados de la

misma se encaminan al establecimiento de equipos de alto desempefio.
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