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RESUMEN

En la actualidad, existen diversas generaciones que forman parte del extenso mundo
laboral, lo que significa distintos intereses, necesidades, prioridades y percepciones; dichas
generaciones son cuatro: los Baby Boomers, la Generacion X, y los Millennials. Es por ello la
importancia de conocer sus distintas caracteristicas, de manera de lograr mantenerlos motivados
y satisfechos a todos por igual, a través de las practicas y estrategias motivacionales adecuadas
a cada grupo generacional. Con base a esto, el objetivo de la presente investigacion consiste en
identificar y estudiar las practicas motivacionales empleadas a los distintos grupos
generacionales de trabajadores en la empresa C.A Ron Santa Teresa en el periodo 2017-2018.
El tipo de investigacion que se llevd a cabo es de tipo descriptiva con un disefio cuantitativo, no
experimental, transversal. Para ello, de una poblacion de 385 individuos, se tom6 una muestra
representativa de 120 personas tanto del area administrativa como del area obrera de la
organizacion, a las cuales se le aplicd una encuesta, conformada por una escala de Likert y por
varias preguntas abiertas, asi como se realizd una entrevista para lograr conocer las practicas
motivacionales empleadas por la empresa, y si las mismas logran el objetivo de mantener a las
distintas generaciones de trabajadores motivados por igual. Por consiguiente, para analizar los
resultados se tomaron en cuenta cuatro variables: practicas motivacionales, niveles de
motivacion, percepcion de practicas y estructura jerarquica. El trabajo de investigacion arrojo
como resultados, que en su mayoria los empleados de la empresa de estudio se encuentran
motivados, gracias a las practicas motivacionales aplicadas por esta Gltima, las cuales funcionan
de manera eficiente y positiva hacia los distintos grupos generacionales que la conforman,
aunque existan diferencias entre ellos. La investigacion busca brindar una contribucion a la
empresa, la cual lograréa identificar si sus practicas de motivacion funcionan de manera eficiente
para los trabajadores de todas las edades, asi como también les ayudara a identificar cuales

estrategias deben modificar y cuéles deben ser implementadas.
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Palabras claves: generacion, motivacion, practicas motivacionales, Baby Boomers, Generacion

X, Millennials, niveles de motivacion, percepcion de précticas y estructura jerarquica.
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INTRODUCCION

Planteamiento del problema

Una responsabilidad retadora a la que se enfrentan las empresas en el mundo de hoy, es
mantener la motivacion en los empleados para que pongan su mejor esfuerzo en el lugar de
trabajo. Es un desafio que implica la consideracion de una multiplicidad de factores
orientandose, por un lado, a la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores, y por otro, a
atender el hecho de que las personas no tienen las mismas necesidades. Las organizaciones se
enfrentan a una realidad: el aumento sostenido de la diversidad entre sus trabajadores. Dicha
diversidad implica lidiar con personas con percepciones e intereses que podrian ser radicalmente

distintos.

Adicionalmente, las organizaciones se han diversificado, las tareas requieren de distintos
tipos de trabajadores, dependiendo de sus conocimientos y capacidades, lo que ha creado un
ambiente multigeneracional. Nunca antes se habia tenido la oportunidad de contar con perfiles
tan diversos dentro de una misma organizaciéon, ni con la variedad de conocimientos,

experiencias y actitudes, como lo es el conjunto de generaciones presentes en la actualidad.

Lo anterior es respaldado por Whitney Ohner (2014), pues plantea que debido a que las
personas estan viviendo y trabajando por méas tiempo, en medio de innovaciones constantes, hoy
en dia existen tres generaciones en el lugar de trabajo. Los trabajadores se han criado en
diferentes periodos de tiempo, por lo que cada generacion visualiza de manera diferente el
mundo, ademas tienen distintas expectativas y valores, lo que conlleva a que cada una de estas
tenga sus propias percepciones en referencia a la comunicacion e interaccion con los demas.
Tambien es un hecho que los empleados suelen tener percepciones contrarias sobre una
organizacion, sus compafieros de trabajo y supervisores. Ohner propone a las empresas integrar
a las diferentes generaciones en el lugar de trabajo, a la vez de crear un ambiente que satisfaga

a los trabajadores de cada generacion en particular (traduccion propia).
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El surgimiento de nuevas generaciones, se ha convertido en uno de los retos a los que se
enfrenta la sociedad, ya que con ellas también han surgido nuevas culturas, paradigmas y
concepciones. Dicho surgimiento ha generado que los individuos de la sociedad se ajusten en
grupos generacionales con los que tienden a compartir intereses y cualidades similares, no solo
en la vida cotidiana sino también el en ambito laboral. Por lo tanto, la aparicién de nuevas
generaciones de profesionales ha traido como consecuencia que las empresas re-evalGen las
practicas que aplicaban en el pasado, debido al surgimiento de nuevas ambiciones y principios,

a los cuales las organizaciones no estaban acostumbradas.

Chiavenato (2011) define la motivacion como “todo lo que impulsa a una persona a
actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un
comportamiento especifico” (p. 41). Por consiguiente, para que un individuo tenga un alto
desempefio su motivacion también debe ser alta, es decir, existe una relacion directa entre el
desempefio y la motivacion. De ahi surge la tarea de la gerencia de tener entre sus
responsabilidades favorecer un ambiente motivador. Resulta importante tomando en cuenta sus
diferencias generacionales y distintos intereses, con el fin de lograr un ambiente ameno de
trabajo con la participacion de las distintas generaciones que lo conforman. Es por ello, que el
liderazgo debe estar al tanto de los niveles de motivacion de cada generacion, para asi modificar
o implantar sistemas para mejorar la motivacién de los trabajadores. Se necesita un liderazgo

que tenga la capacidad de integrar a aquella diversidad de individuos y sus comportamientos.

La presencia de valores en una organizacion es central para su desempefio, por tanto es
relevante definir dicho término, “los valores son principios que nos permiten orientar nuestro
comportamiento en funcién de realizarnos como personas. Son creencias que nos ayudan a
preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, un comportamiento en lugar de otro.
También son fuente de satisfaccion y plenitud.” (Jiménez, 2010, p. 28). En términos
organizacionales, segun Jiménez (2010), los valores son el marco del comportamiento que deben
tener los integrantes en una organizacion, y dependen de la naturaleza de la organizacion, su
razon de ser, es el proposito para el cual fue creada (sus objetivos), y de su proyeccién en el
futuro, su visién. Para ello, deberian inspirar las actitudes y acciones necesarias para lograr sus

objetivos.
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Las empresas pueden enfocarse en profundizar la ensefianza de sus valores con el fin de
lograr un estado de bienestar entre todas las generaciones. El entorno cultural y social influye al
comportamiento empresarial, lo que trae como consecuencia que los valores culturales sean
factores en la comprension de las conductas personales. Las conductas manifiestas de las
personas suelen estar vinculadas con los valores que estas profesan, asi como también obedecen
a la generacion a la que pertenecen los trabajadores. De alli, la importancia de lograr que
aquellos valores individuales sean aplicados a nivel organizacional, para asi lograr algunos

valores colectivos que sean compartidos por todas la generaciones.

Por otra parte, el avance tecnoldgico con precedentes del que ha sido testigo el mundo
en las Ultimas décadas, ha traido como consecuencia que las técnicas y formas de trabajo
evolucionen de la mano de la tecnologia. Esto ha tenido efectos visibles sobre la manera en que
las distintas generaciones que hacen vida dentro de una organizacion, se relacionen, no solo con
la tarea, en particular con el como se conducen y sostiene el contacto con los miembros de la
misma. Tal y como lo sefialamos con anterioridad, en la actualidad es frecuente encontrar tres
generaciones compartiendo espacios laborales. Dichas generaciones son tres: Baby Boomers,

Generacion X, y Millennials, diferenciadas por su edad y cualidades que las definen.

Los Baby Boomers (1946 — 1964) son la generacion de la post guerra, donde sus padres
los criaron enfocandose en el valor del trabajo duro y la responsabilidad, en la cual la igualdad
de género era cada vez mas importante y se luchaba por la igualdad de razas (Nichols, 2011).
La Generacion X (1965-1981) durante su crianza vivieron varios hechos historicos, donde se
buscaba la paz, como lo es la caida del Muro de Berlin, y desde pequefios fueron independientes
debido a que sus madres salian a trabajar y el divorcio se convirtié en lo comdn (Chirinos, 2009).
La Generacion Y o Millennials (1982-2000) fueron criados siendo protegidos del mundo
exterior, sin disciplina ni reglas, recordados a diario que eran especiales y rodeados de
tecnologia, ya que a medida que estos crecian la tecnologia iba avanzando con ellos (Nichols,
2011).

Podemos observar como estos cambios en las técnicas y formas de trabajo van a tener
un impacto diferencial sobre las distintas generaciones de trabajadores que conviven dentro de

un mismo espacio laboral. Esto impacta a los Baby Boomers y la Generacion X, pues los
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métodos de trabajo que ellos conocian y con los que se desarrollaron profesionalmente se han
ido extinguiendo, dando paso a nuevas tecnologias laborales, a las cuales supone se adapten y

acostumbren.

Segun Carrera y Manzo (2014), en su trabajo de grado sobre las preferencias de los
elementos de compensacion total de estudiantes Millennials del ultimo afio de carrera UCAB -
Montalban, las empresas deben estar abiertas a los cambios a los cuales el mundo laboral esta
sometido hoy en dia, lo que significa ser capaces de estudiar y reconsiderar sus practicas
motivacionales, de manera se tener el conocimiento suficiente sobre las caracteristicas,
motivaciones, expectativas y percepciones de cada grupo generacional. Todo esto con el fin de

motivar, retener y sacar el mayor provecho al talento humano.

Es relevante plantearse como la diversidad de generaciones en las organizaciones y el
avance tecnoldgico ha impactado al mercado laboral qué seguird influyendo en un futuro.
Chirinos (2009) plantea:

De acuerdo al panorama mundial actual, es previsible que el mercado laboral
se estreche en los proximos afios. Las condiciones y el perfil de los candidatos
buscados por las empresas descienden en lo relativo a edad, experiencia y
objetivos profesionales; como condicion para cubrir los cargos. Las empresas
buscan, trabajadores con competencias y cultura muy adaptadas a sus propias
caracteristicas, por lo que basan su criterio de reclutamiento y seleccion en: la
cualificacion técnica de egreso del sistema educativo, la conformacién de los

valores poseidos y caracteristicas individuales de los aspirantes. (p. 144)

Por su parte, C.A. Ron Santa Teresa, es una empresa venezolana productora de ron, la
cual dentro de su némina de empleados cuenta con las tres generaciones nombradas
anteriormente. La diferencia generacional es un tema complejo, pues cada generacion en

particular tiene sus propias percepciones sobre el ambiente laboral y sobre cémo llevar a cabo
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las tareas que lo componen, por consiguiente también requieren de distintas practicas para
mantenerse motivadas y satisfechas. Por consiguiente, es pertinente plantearse la siguiente
pregunta: ;Como funcionan las practicas de motivacion de la empresa C.A. Ron Santa
Teresa hacia sus empleados, tomando en cuenta las diferencias generacionales, en el
periodo 2017-20187?

Para responder la pregunta formulada en el parrafo anterior, se deben responder a las

siguientes interrogantes

1. ¢Como aplica la empresa Santa Teresa sus practicas de motivacion?
2. ¢Cudles son los niveles de motivacion de los empleados de Santa Teresa?
3. De acuerdo a la percepcion que tienen los trabajadores de las précticas motivacionales

¢Funcionan dichas practicas para motivar a los trabajadores conforme a su generacion?

La importancia de estudiar la motivacion en relacion a las diferencias generacionales,
viene dada por su impacto en las relaciones interpersonales de los trabajadores y en el
desempefio laboral de los mismos. El talento humano requiere que le otorgue la atencion e

importancia que merece, para llevar a la organizacion a ser exitosa y sostenible en el tiempo.

La investigacidn a continuacion pretende dar un aporte a la empresa C.A. Ron Santa
Teresa, la cual podra conocer si sus practicas de motivacion son adecuadas para todas las
generaciones que la integran, les ayudara a identificar cuales técnicas deben ser modificadas y
cuales otras deben ser implementadas. Todo eso con el fin de fomentar la motivacion en todos

los tipos de trabajadores.

Objetivos

Con el fin de dar respuesta a la pregunta de investigacion, a continuacion de definen los

objetivos a ser alcanzados.
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Objetivo General

Analizar las practicas de motivacion de la empresa C.A. Ron Santa Teresa hacia sus

empleados, tomando en cuenta sus diferencias generacionales, en el periodo 2017 - 2018.

Objetivos Especificos

e Establecer cuales son las practicas de motivacion realizadas por la empresa Santa
Teresa, en el periodo 2017 - 2018.

e Determinar los niveles de motivacion de los empleados de Santa Teresa, segun las
diferencias generacionales.

e Analizar la percepcion que tienen los trabajadores de las practicas motivacionales en

la empresa y si estas los motivan de acuerdo a la generacion a la que pertenecen.

Justificacion de la investigacion

Las empresas en el mundo actual son una mezcla de tres generaciones con valores y
creencias que pudiesen resultar radicalmente distintos. Con el pasar de los afios, las tradiciones,
culturas y costumbres cambian, asi también como los métodos y técnicas de trabajo. Por lo tanto,
cada periodo de tiempo esté caracterizado por distintas generaciones de personas con sus propios
principios que las definen. Es por ello, que los gerentes y lideres requieren estar al corriente de
las distintos tipos de trabajadores que laboran dentro de sus organizaciones y tener conocimiento
de sus diferentes comportamientos en relacién al trabajo, con el fin de adecuar sus practicas y
estrategias a cada uno de los trabajadores de acuerdo a su época generacional. Es importante
que las empresas sepan manejar dentro del ambito laboral a los individuos de todo tipo de
edades, ya que es previsible que surjan conflictos y problemas debido a las distintas costumbres

y habitos de los mismos, es decir, deben ser inclusivos en todos sus aspectos.

El tema a estudiar es de importancia en la sociedad actual, ya que es una realidad que

viven todas las empresas. Los “choques” generacionales que hoy en dia se experimentan en el
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area de trabajo representan un aspecto clave en la motivacion de los trabajadores. Por
consiguiente, es de interés estudiar las estrategias y acciones aplicadas por las empresas para
mantener niveles de satisfaccion similares entre las distintas generaciones que las integran;
puesto que cada una de ellas ha tenido vivencias particulares marcadas, como consecuencia de
las caracteristicas de la sociedad donde crecieron y se educaron, que determinan su forma de ver
la vida, especificamente la manera en la que afrontan el trabajo, y las relaciones y
comportamientos dentro del mismo. El desafio al que se enfrentan las empresas hoy, es lograr
que los trabajadores de distintas generaciones superen sus diferencias, y consigan convivir y
relacionarse amenamente en el ambiente profesional, entendiéndose y complementandose unos

a otros.

La motivacién de los trabajadores dentro de una empresa es fundamental para lograr
resultados 6ptimos dentro de la misma, es decir, productividad, alto desempefio, buenas
relaciones interpersonales, satisfaccion de necesidades y competitividad. Dicha motivacion en
el area empresarial trae consigo el sentido de pertenecia y el compromiso de los trabajadores
hacia una empresa y sus objetivos. Contar con técnicas y métodos que se adecuen a cada
generacion de trabajadores en particular es relevante para mantener una motivacion estable y

equitativa a pesar de las diferencias existentes entre dichas generaciones.

También existen aspectos positivos y ventajas en un ambiente multigeneracional, pues
al convivir distintas generaciones en un mismo lugar de trabajo, se tiene la oportunidad de
intercambiar conocimientos y aprender cosas nuevas unos de los otros, de tal manera que se
llegan a complementar al momento de trabajar en equipo. Aun cuando puedan esperarse
conflictos y tensiones entre trabajadores de distintas edades, el tema esta en lograr que se sientan

una parte importante de la empresa sin desigualdades.

Fallar en la tarea de motivar a los trabajadores, puede traer consecuencias negativas para
una organizacion. Los empleados con falta de motivacién tienen efectos secundarios negativos,
se distraen, son menos productivos, aplazan sus tareas y hasta toman en cuenta la opcion de
buscar otros empleos. Dicha actitud y comportamiento en los miembros de la empresa tiene un
impacto en ella, pues sin su colaboracion y esfuerzo no se alcanzaran los resultados esperados

y la productividad disminuird. En consecuencia, la gerencia de una empresa debe prestar
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constante y detallada atencidn a los niveles de motivacion de sus miembros, especificamente de
las generaciones, pues cada una de ellas requiere de distintas estrategias para mantenerse
motivadas, y seria un error pensar que todas se mantienen satisfechas por igual

independientemente de las practicas motivacionales.

Alcance y limitaciones

El estudio a continuacion explorard la motivacion de los trabajadores activos de la
empresa C.A. Ron Santa Teresa, asi como las précticas motivacionales que dicha empresa
aplica. El trabajo de grado se enfocara en el periodo 2017 - 2018, con una muestra de 120
personas, pertenecientes a los tres tipos de generaciones nombradas anteriormente de La
Hacienda en el estado Aragua y de las oficinas administrativas ubicadas en Caracas. Se tomaran
en cuenta el personal tanto de la parte administrativa como de la obrera.

El trabajo que presentamos estudiara si las practicas motivacionales que esta empleando
C.A. Ron Santa Teresa estan siendo eficientes en todas las generaciones de trabajadores que la
integran, es decir, no se disefiara un posible plan de accién para la empresa.

La informacion para el estudio provendra voluntariamente de los miembros de la C.A.
Ron Santa Teresa, desde los altos cargos hasta los obreros, a través de encuestas y entrevistas,
cuya dinamica y lineamientos seran adecuados a cada tipo de trabajador en particular, con el fin
de alcanzar un ambiente ameno y cémodo entre encuestador y encuestado o entrevistador y

entrevistado.

Algunas limitaciones a las que nos podemos enfrentar durante la realizacion del trabajo
de grado son: que los encuestados y entrevistados no respondan adecuadamente a las
interrogantes, que la empresa C.A. Ron Santa Teresa no esté dispuesta a brindar informacion
por ser considerada confidencial, que luego de haber empezado el estudio la empresa no nos

permita seguir trabajando con ellos.

El estudio a continuacion, puede ser de utilidad para empresas de la misma rama con el
mismo interés, es decir, las practicas de motivacion de los empleados de distintas generaciones.

22



Consideraciones éticas

e No plagiar, por lo que solo revisareé textos de fuentes confiables las cuales citare.

e No mentir, los datos seran debidamente levantados y tratados, sin manipularlos
con la intencién de sesgar los resultados.

e No dafar, en los casos pertinentes se protegeran las fuentes bajo el criterio de
confidencialidad.

e Cumplir con el codigo ético y legal de la empresa C.A. Ron Santa Teresa.

e Seguir los lineamientos del UCAB 20 20 (Utilitas, lustiitia, Humanitas)
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

El estudio de Whitney Ohmer (2014), en su trabajo de grado para optar a master titulada
“Generational Differences in the Workplace: How Does Dissimilarity Affect the Different
Generations in Relation to Work Teams?”” en Xavier University (USA), investiga las distintas
generaciones y los efectos de la disparidad del valor percibido en cuanto a las tareas y relaciones
de conflicto en equipos de trabajo. A lo anterior se le suma, que cada generacion en particular
tiene su propio conjunto de valores, y por tanto son percibidos de manera distinta por cada una
de ellas. Adicionalmente, los equipos de trabajo en las organizaciones se han convertido en
importantes estructuras para mejorar la calidad, la eficiencia y asegurar la sustentabilidad
organizacional. Su trabajo de grado, busca entender a profundidad las diferencias generacionales
enfocandose en los distintos valores y en los equipos de trabajo. Se tomé una muestra de 192
personas de las generaciones Baby Boomers, Generacion X y Millennials. Los resultados
mostraron gque existe una relacion positiva y significativa entre la disparidad del valor percibido
y el conflicto de relacion. Por lo tanto, el estudio implica que las diferencias en cuanto a la
percepcion de valores entre los miembros de un equipo pueden llevar a conflictos, hecho que

las organizaciones deben tomar en cuenta para asi lograr evitarlo (traduccion propia).
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El trabajo de grado enfocado en las diferencias generacionales, encuentra un referente
valido en el estudio de Ohmer, el cual es de provecho para nuestra investigacion debido a que,
aunque se enfocan en los equipos de trabajo, nos habla de cémo cada generacién tiene valores
distintos y esto los lleva a tener desacuerdos con las otras generaciones que se encuentran en un
ambito organizacional. Dicha informacidn es beneficiosa ya que, al momento de investigar si
los empleados de la empresa C.A. Ron Santa Teresa se encuentran motivados, se podria
encontrar resultados distintos por generacion debido a que, como no todos comparten los
mismos valores, pudiesen existir disparidad entre sus necesidades. Este resultado podria ser
similar al que arrojo la investigacion de Ohmer, donde en efecto la diferencia de valores por
generacion conlleva a conflictos. Con dicha informacion, también se debe prestar atencion al
momento de realizar la investigacion, en que si la empresa toma en cuenta estas diferencias de

valores en las generaciones para poder mantenerlas a todas estas motivadas.

Maldonado y Quevedo (2007) en su trabajo de grado universitario “Motivacion Laboral”
realizada en la Universidad de la Sabana (Colombia), hablan de como la motivacion tiene un
papel importante cuando se habla del desempefio laboral en los trabajadores. Esto se debe a que
las personas se comportan de una forma especifica dentro de la organizacién gracias a las reglas
y parametros establecidos que logran que la misma cumpla con los objetivos propuestos, pero
cuando estan motivados cumplen con los objetivos de manera mas eficiente, eficaz y efectiva.
La investigacion concluye que la motivacion laboral debe interesarle a toda la empresa para que
la misma tenga éxito, como la motivacion se centra en el trato de los empleados y la relacién
con estos, se busca la forma de disminuir sus necesidades para que estos solo deban preocuparse
por cumplir sus tareas. De esta forma se busca que el trabajador cumpla con sus metas, asi como
este busca ser reconocido por su desempefio y esto le genere como recompensa la capacidad de
aprender y ascender dentro de la empresa, lo que genera beneficios para ambas partes. Por
altimo, el trabajo de grado resalta que la motivacion es diferente para cada individuo y solo la
persona sabe cuales son las necesidades que debe satisfacer para sentirse realmente motivado;
por lo que las empresas deben estar pendientes de las necesidades de sus empleados para que

estos continden realizando sus tareas de manera optima.

Este trabajo de grado es de utilidad para esta investigacion, ya que al centrarse la misma

en motivacion laboral, nos ayuda a tener un mejor entendimiento de como la motivacion es
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esencial para un buen rendimiento y desempefio de los empleados de una empresa, esto va desde
los cargos mas altos hasta los mas bajos. Asi mismo, como mencionan gue la motivacién es
distinta para cada individuo y todos tienen necesidades diferentes que satisfacer, esto lleva a
comprender que no a todos se les puede ofrecer lo mismo para satisfacer sus necesidades.

Al vincular la investigacion de Maldonado y Quevedo con el trabajo de grado de
Whitney Ohmer ambas ayudan a nuestra tesis desde puntos de vista distintos, pero que a su vez
se pueden relacionar. Esto se debe a que con la primera se destaca que no todas las personas se
motivan de la misma forma, y la segunda, al hablar de que cada generacion posee distintos
valores, la empresa C.A. Ron Santa Teresa puede tomar en cuenta estos aspectos para lograr la
motivacion méxima de cada trabajador asi como de cada generacion que opera dentro de la
misma. De igual modo se genera la duda de si existen ciertas necesidades basicas constantes

dentro de cada generacion que deben satisfacer para sentirse completamente motivados.

La investigacion de Vargas y Mufioz (2015) denominada “Grupos Generacionales y
Actitud de Satisfaccion Laboral” de la Universidad Catolica de Santa Maria (Peru), es un estudio
descriptivo correlacional, el cual tiene el fin de estudiar si los Millennials verdaderamente tienen
una mayor actitud de satisfaccion laboral en comparacion con los Baby Boomers y la
Generacion X. Se trabaj6 con una muestra de 300 personas de una empresa particular, para asi
identificar sus niveles de satisfaccion y asociarlos al grupo generacional al que pertenece cada
colaborador, con el objetivo de demostrar si la satisfaccion laboral esta relacionada a la
generacidn. Se obtuvo como resultado que el grupo de los Millennials efectivamente tienen una
actitud de satisfaccion laboral més alta que los Baby Boomers y la Generacion X.
Adicionalmente, también se concluye que el grupo de los Baby Boomers poseen una satisfaccion

laboral mas alta en comparacion a la Generacién X.

Es de utilidad para nuestro trabajo de grado, pues mide la satisfaccion laboral de los
trabajadores asociandola a su grupo generacional, de manera de identificar si efectivamente el
nivel de satisfaccion en el trabajo esta relacionado a la generacion a la que pertenecen las
personas de una organizacion. Tiene una alta relacion con este estudio, el cual busca identificar
si las préacticas de motivacion de la C.A. Ron Santa Teresa, mantienen motivados a todos los

trabajadores de distintos grupos generacionales por igual. Por consiguiente, ambas

26



investigaciones tienen por objeto medir el nivel de satisfaccion o motivacion laboral en las

distintas generaciones de empleados que integran a una organizacion.

El trabajo de grado de Vargas y Mufioz se refieren a la satisfaccion en vez de a la
motivacion, como es nuestro caso, por tanto es importante definir la estrecha relacion que existe

entre ambos conceptos.

La motivacion laboral, es la voluntad que posee cada individuo de esforzarse a cierto
nivel para alcanzar metas y objetivos, tanto personales como organizacionales. Mientras que la
satisfaccion laboral, se refiere a las actitudes individuales en relacion al ambiente laboral, la cual
puede ser positiva 0 negativa, por tanto tiene que ver con la manera en que un trabajador se
involucra en su trabajo y el sentido de compromiso que tiene hacia la organizacion (Mendoza,
2008). Al analizar ambas definiciones, se observa la semejanza entre ellas, pues ambas se
refieren a la voluntad o esfuerzo a actuar de un trabajador dependiendo de su percepcién hacia

su trabajo y hacia su organizacion.

Por su parte, el trabajo de grado universitario de Vuokko Essi (2016) nombrado
“Understanding Motivational Factors in Business Environment: Difference Between Baby
Boomers, Generation X, and Y” realizada en la Helsinki Metropolia University of Applied
Sciences (Finlandia), tiene como objetivo investigar y evaluar la diferencias motivacionales
entre las tres generaciones en el ambiente de los negocios. Existen notables diferencias entre las
preferencias de las generaciones en cuanto a los sistemas y ambientes de trabajo. Debido a
dichas diferencias, con relacion a las caracteristicas y los factores motivacionales de cada
generacion, se realiz6 un estudio cuantitativo para adoptar un entendimiento ain mas profundo
sobre como los lideres y los directores pueden mejorar el desempefio de sus empleados, a través

de variadas estrategias motivacionales (traduccion propia).

Vuokko al analizar los resultados, llegé a la conclusion que las generaciones tienen
diferencias en términos de factores motivacionales, como también en términos de las
preferencias de las caracteristicas del trabajo. Las generaciones consideran importantes
diferentes recompensas, valoran distintos tipos de climas organizacionales, aprecian de manea
contraria las caracteristicas del trabajo y perciben de forma diferente el significado del trabajo.
Sin embargo, también existen sorprendentes similitudes entre las tres generaciones. La
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informacion es de gran utilidad para demostrar que los lideres y directores tienen el desafio de

retener a los trabajadores talentosos y capacitados (traduccién propia).

El trabajo de grado de Vuokko, es aplicable en nuestro caso, ya que su objetivo principal
es investigar las diferencias motivacionales entre los grupos generacionales, lo que servira de
guia para determinar los factores y précticas laborales que motivan a cada generaciéon en
particular. De manera que se podré identificar con mas facilidad si la empresa C.A. Ron Santa
Teresa estd empleando las estrategias adecuadas para garantizar dicha motivacion. Segun los
resultados del trabajo de grado de referencia, efectivamente cada generacion tiene sus propias
preferencias y perspectivas, lo cual es importante tomar en cuenta a la hora de investigar sobre
las précticas motivacionales de la empresa, y si la misma considera dichas diferencias para
garantizar la motivacion de sus empleados. Por otra parte, no se debe descartar que también
existen similitudes inesperadas entre los grupos generacionales, aspecto relevante para nuestra
investigacion. Adicionalmente, el estudio cuantitativo de Vuokko demuestra el reto al que se
enfrentan los lideres empresariales en relacion con la motivacion generacional y la retencién de
talento, informacién que sera de utilidad para la empresa a estudiar al momento de entregarle

los resultados de nuestra investigacion.

Reed Cain (2012), en su estudio “Motivating generations in the workplace: a look at
hope and organizational commitment™ llevado a cabo en la Universidad de Florida (USA), busca
analizar si entre las cuatro generaciones las cuales son: Veteranos, Baby Boomers, Generacion
X'y Millennials, existen diferencias en cuanto a la motivacién en cuanto al compromiso laboral,
lugar de trabajo y la esperanza. Para llevar a cabo la investigacion se realiz6 una encuesta basada
en internet, donde la muestra fue de 130 individuos. Dicha investigacion arrojé como conclusion
que la fuente principal de motivacion de todas las generaciones era el auto concepto interno. Sin
embargo al estudiar la segunda fuente de motivacion Reed Cain descubri6 que las primeras tres
generaciones también compartian dicha fuente, la cual era la internalizacion de objetivos, en

cambio para los Millennials se trata de auto concepto externo (traduccion propia).

El anterior estudio es relevante para nuestra investigacion, ya que al igual al nuestro,
utiliza encuestas para poder realizar la recoleccion de datos, por lo que servird de guia para

estructurar las preguntas relevantes a plantear y para lograr comprenderlas y analizarlas.
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Adicionalmente, como se basa en la motivacion de generaciones en el ambito laboral, tema que
esta estrechamente relacionado con el de la presente investigacion, nos permite conocer cuales
son los factores motivacionales especificamente en la institucion en la que se llevo a cabo la

investigacion de Reed Cain, y si estas se asemejan a las de la empresa C.A. Ron Santa Teresa.

Definiciones pertinentes a la investigacion

Generacién

El termino generacion tiene numerosos significados y usos. Segun Howe y Strauss
(1991), (citado en Chirinos, 2009, Caracteristicas generacionales y los valores. Su impacto en
lo laboral), “una generacion esta formada por personas cuya ubicacion comun en la historia les
proporciona una imagen colectiva. El alcance de una generacion es aproximadamente el periodo
de una fase de vida. Las generaciones tienen cuatro arquetipos, siempre en el mismo orden,

cuyas posiciones en la fase de vida conforman una constelacion” (p. 137).

Howe y Strauss (2007) son de los principales que han estudiado a fondo el tema de las

diferencias generacionales. Segun ellos

A medida que envejecemos, nos damos cuenta de que la suma total de dichos
eventos nos ha hecho, en muchos sentidos, lo que somos. Esto es lo que
constituye una generacion: esta conformado por eventos o circunstancias
segun la fase de la vida que sus miembros ocupan en el momento. A medida
que cada generacion envejece en la siguiente fase, desde la juventud hasta la
adultez joven, la mediana edad y la vejez, sus actitudes y comportamientos
maduran, produciendo nuevas corrientes en el estado de animo del pablico.

(p. 41-42) (traduccion propia)
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Baby Boomers

Segun Nichols (2011) a los Baby Boomers (1946 — 1964) se les conoce de esta manera
gracias a un aumento en las tasas de fertilidad durante la década de los 40, lo que por
consiguiente provoco un aumento en la tasa de natalidad en los afios 60. Esta es la generacion
maés grande hasta la fecha. Los Baby Boomers son la generacion de la post guerra, donde sus
padres los criaron enfocandose en el valor del trabajo duro y la responsabilidad, en la cual la
igualdad de género era cada vez mas importante y se luchaba por la igualdad de razas (traduccion

propia).

Dentro del &mbito laboral esta generacion pone en practica lo ensefiado por sus padres,
lo que quiere decir que son orientados al trabajo y capaces de hacer lo que sea para lograr sus
objetivos, a su vez buscan crecer en las empresas, es decir, empezar en un cargo bajo e ir
creciendo jerarquicamente, Nichols (2011) afirma que estos “probablemente aceptarian una
promocion incluso si no se incluyera un aumentos salarial” (p.6). Para la autora Chirinos (2009)
los rasgos mas destacados de esta generacién son “el optimismo, relacién amor/odio con la
autoridad, son idealistas, desean tenerlo todo, son conducidos y positivos” (p. 150). A su vez
Chirinos (2009) propone que las claves de motivacion de esta generacion son “reconocer su

experiencia y contribucion, y proporcione oportunidades de volver” (p. 141) (traduccion propia).

A si mismo al hablar Nichols (2011) sobre la motivacion de los Baby Boomers dice que
estos “estan motivados en el lugar de trabajo al ver que son valorados y apreciados” (p. 6)
(traduccién propia). Esto quiere decir que lo que mas valora esta generacién son las
oportunidades de crecimiento, lo que incluye capacitaciones, promociones y desarrollo

profesional.

Generacién X

La gran mayoria de la Generacion X (1965-1981) se halla inmersa en el mundo laboral.

Durante su crianza vivieron varios hechos historicos, donde se buscaba la paz, como lo es la
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caida del Muro de Berlin, y desde pequefios fueron independientes debido a que sus madres

salian a trabajar y el divorcio se convirtié en lo comdn. Chirinos (2009).

Segun Nichols (2011) su ingreso en el mundo laboral fue durante los dificiles tiempos
economicos de los 70 y 80, por lo que fueron testigos de como sus amigos y familiares perdieron
sus trabajos. Debido a la fuerte crisis, estos se vieron forzados a buscar trabajos por debajo de
su nivel o en otras areas solo para tener un ingreso. A su vez, fue la primera generacion en
experimentar las nuevas tecnologias como la computadora y el internet. Entre sus rasgos mas

resaltantes se encuentran que son ingeniosos, adaptables e innovadores (traduccién propia).

Al hablar de la motivacion de esta generacion Chirinos (2009) afirma que las claves para
esta son “crear una participacion de trabajo flexible y proveer entendimiento y planes de
desarrollo” (p. 141). A su vez, Nichols (2011) alega que la Generacion X valora el equilibrio
trabajo-vida a su vez como los trabajos con horarios flexibles, esto se debe a que la familia es
un aspecto al que le dan gran importancia en su vida (traduccion propia).

Generacién Y o Millennials

Por altimo se encuentra la Generacion Y, también conocidos como Millennials. De
acuerdo con Nichols (2011) los Millennials (1982-2000) son la nueva generacion conformada
por personas en diversas etapas de la vida, donde la mayoria se encuentra ingresando al ambiente
laboral. Estos fueron criados siendo protegidos del mundo exterior, sin disciplina ni reglas,
recordados a diario que eran especiales y rodeados de tecnologia, ya que a medida que estos
crecian la tecnologia iba avanzando con ellos. Como consecuencia del desarrollo tecnolégico,
los Millennials siempre estan conectados y se encuentran al dia con estos avances. Estan
creciendo en un mundo conflictivo, con guerras en Medio Oriente y ataques terroristas, asi como

constantes crisis por el cambio climatico o calentamiento global (traduccion propia).

Aunque sean los empleados mas jévenes y novatos dentro de las empresas, los
Millennials han sabido como utilizar sus habilidades y destrezas para ayudar y sobresalir en el

ambito laboral. Esta generacion posee una excelente formacion académica, asi como son buenos
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trabajando en equipo y estan en la constante busqueda de retos donde se puedan autosuperar,.
Entre sus rasgos mas notorios se encuentran que son idealistas, tienen un pensamiento social
activo, respeto mutuo, son estructurados, creativos y entusiastas. Son capaces de lograr un
equilibro entre lo laboral y lo personal, necesitan que sus logros sean reconocidos ademas de

ligar un salario a estos logros (Chirinos, 2009).

Segun Chirinos (2009) las claves de motivacion para los Millennials son “ayudarle a ver
el significado con su trabajo, proporciona oportunidades de ascender a la escala corporativa y
contribuir a su negocio, y se preocupan mas por el dinero” (p. 141.). Por otra parte Nichols
(2011) sostiene que a esta generacion “‘estd motivada por el trabajo interesante, la cultura
empresarial deseable y el entorno de trabajo” (p.6). Asi mismo afirma que a los Millennials les

interesa sentirse realizados en su ambito laboral.

Recientemente se ha categorizado una nueva generacion de la cual Chirinos (2009) no
hace referencia en su articulo. Segun Nombela (2018) la generacion post Millennials se le
conoce como la “Generacion Z” 'y son todas aquellas personas nacidas a partir del afio 2000.
Sus principales caracteristicas es que son “pesimistas, ansiosos, evitan los riesgos y no
tienen grandes aspiraciones”. Estos no son de relevancia para nuestro estudio, ya que no se

encuentran inmersos en el &mbito laboral por los momentos.

La empresa C.A. Ron Santa Teresa tiene su propia division de generaciones, como se
puede observar en la Tabla 1 a continuacion. Debido a que la empresa ya tiene a sus empleados
divididos por generacion segun sus estandares de edad, en el siguiente estudio se utilizaron
dichos parametros generacionales para que de esta manera los resultados obtenidos tuvieran

concordancia con la organizacion.
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Tabla 1.
Division generacional por la empresa C.A. Ron Santa Teresa

Baby Boomers

(1946 - 1964)

Generaciéon X

(1965 - 1978)

Millennials

(1979 - 1996)

A continuacion se muestra la figura 1, donde se presenta un comparativo de las distintas

generaciones mencionadas anteriormente. Los datos y porcentajes son a nivel mundial.
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Figura 1. Diferencias entre Baby Boomers y las generaciones XYZ

Fuente: (Gonzales Arango, 2017)
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Motivacion

Para entender a una persona es importante comprender que lo motiva a actuar o pensar
de la forma en la que lo hace. El concepto de motivacion suele ser ambiguo, debido a que el
mismo es utilizado de diversas maneras en distintos &mbitos. ES por esto que existen varias

definiciones percibidas desde distintos puntos de vista.

De manera general, Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) en su teoria de Higiene —
Motivacion, sugiere que las personas dentro del ambito laboral se motivan cuando se les presenta
un desafio, es decir, responsabilidades mayores, lo que genera en la persona una necesidad de
crecimiento y logro (traduccion propia). Segun Chiavenato (2011) la motivacion es “todo lo que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una
tendencia concreta, a un comportamiento especifico” (p. 41). Existen otras teorias de diversos
autores que tratan el tema de la motivacion, como lo es la Teoria de las necesidades de
McClelland y la Teoria de Jerarquia de Maslow.

La motivacion no es lineal, pues existen diferentes niveles de la misma. Abraham
Maslow (1991) identifico, ordend y clasifico las necesidades humanas segln la importancia que
las mismas tienen sobre las personas, como se puede observar en la figura 2. Maslow (1991)
cred una piramide de necesidades, en la base estan las necesidades fisiol6gicas donde se habla
de la comodidad fisica, es decir, el poder dormir, comer, descansar, entre otros. Luego se
encuentran las necesidades de seguridad, las necesidades sociales y las necesidades de estima.
Por ultimo, en la cima de la pirdmide, se encuentran las necesidades de autorrealizacion; estas
son las Unicas cambiantes, pues dependen de cada individuo, ya que estan ligadas a satisfacer la

naturaleza individual buscando el crecimiento personal.
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Figura 2. Pirdmide de Maslow

Fuente: (Bellver, 2017)

Maslow (1991) suponia que la motivacion dependia del cumplimiento de las necesidades
anteriormente mencionadas, pues a medida que las necesidades béasicas se satisfacen se busca
alcanzar necesidades mas elevadas. Al sentirse desmotivado, Maslow plantea que esto se debe
a que se esta descuidando una de las necesidades basicas, puesto que una persona no se puede

sentir totalmente motivado si no se cubren eficientemente sus necesidades.

David McClelland (1989) cred la Teoria de las necesidades. Dicha teoria se basa en que
la motivacion de las personas se delimita a satisfacer tres necesidades, indistintamente de las
variables que puedan afectar a un individuo. Dichas necesidades son: al logro, al poder y a la
afiliacion, como se puede observar en la figura 3. Estas necesidades se desarrollan a lo largo de
la vida, depende de las experiencias, vivencias y cultura de una persona. Aunque las tres
necesidades, segun McClelland, se encuentran presentes en cada individuo, existe la posibilidad

gue unas se encuentren mas desarrolladas que otras.
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Al hablar de la necesidad del logro se puede decir que “...«hacer algo mejor » es el
incentivo natural del motivo del logro” (p. 248). Es decir el querer realizar algo con mayor
dificultad, desafiando sus habilidades pero a su vez teniendo éxito al hacerlo, recibiendo
retroalimentacion positiva. A su vez, se “ha advertido que los seres humanos estan
caracterizados por una necesidad de poder, agresion o dominacion” (p. 289); la necesidad del
poder se basa en querer ejercer control e influenciar a otros individuos, el querer que una persona
se comporte como uno quiere que lo haga. En cuanto a la necesidad de afiliacion, esta trata de
la busqueda de relaciones interpersonales significativas para la persona, esto se debe a que “las

personas poseen... una necesidad o deseo basico de encontrarse con otras personas” (p. 357).
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Crean buen
Conservan las clima
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sé No les gusta
Necesitan estar solos
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SOCIALES ° Son activos
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Asumen riesgos
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Figura 3. Teoria de las necesidades de McClelland

Fuente: (Linares, 2018)
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Al analizar la teoria de McClelland y compararla con las caracteristicas y cualidades que
identifican a cada grupo generacional, se puede observar que cada una de las tres generaciones
se encuentra estrechamente relacionada a una de las tres motivacionales sociales. Los Baby
Boomers se caracterizan por su necesidad al poder, la Generacion X por su necesidad al logro,

y los Millennials por su necesidad de afiliacion.

A su vez la motivacion también tiene distintos tipos, entre estos se encuentra la
motivacion intrinseca y la extrinseca. Morris y Maisto (2005) hablan de las mismas en su libro
introduccion a la psicologia. Al definir la motivacion intrinseca se refieren a esta como “la
motivacion proporcional por la actividad en si misma” (p. 292), es decir, que realizan la
actividad como una autorecompensa y por placer. En cambio, al hablar de la motivacion
extrinseca la definen como aquello que puede derivar al realizar una actividad, es decir, realizan

una actividad para alcanzar una compensacion externa.

Luego de haber estudiado y revisado las distintas definiciones de motivacion segun
distintos autores, concluimos que la mas apta para utilizar es la dada por Idalberto Chiavenato.
Esto se debe a que consideramos que es el concepto mas completo, claro y adecuado a nuestra

percepcion sobre lo que es motivacion.

Cada empresa posee distintas practicas de motivacion, que marcan los parametros de las
diversas actividades que realizan para mantener al su personal motivado, para que de esta
manera los mismos generen resultados 6ptimos. Segun el Foro de Marketing (1997) se define
como politica de motivacion a la “actividad del departamento de recursos humanos para obtener

la mé&xima eficiencia en los trabajadores.”

Préacticas empresariales

Las practicas empresariales son importantes, ya que estas “pueden alcanzar un nivel de
concrecion al que no alcanzan las normas establecidas por los ordenamientos juridicos”
(Casanovas, 2013, p. 3). Lo que quiere decir que las practicas empresariales ayudan a cumplir

con las normas pre establecidas en las leyes, para que de esta manera la empresa no tenga
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problemas legales vinculados a este tema. A su vez, las practicas son un parametro de como la
misma desea que se comporten sus empleados, asi como cualquier persona o ente que se
relacione con esta. Asimismo dicta las sanciones que se deben seguir en caso del incumplimiento

de estas.

Seguln Carterette y Friedman (1982, p. 10), (citado Arias Castilla, 2006, en su Revista
Iberoamericana de nombre “Enfoques tedricos sobre la percepcion que tienen las personas™),
percepcion “es una parte esencial de la conciencia, es la parte que consta de hechos intratables
y, por tanto, constituye la realidad como es experimentada” (p.10). Por lo que se puede entender
como percepcion de practicas a como los trabajadores perciben las distintas practicas

experimentadas establecidas dentro de una empresa.

Funcién laboral

Segun el administrador Henry Fayol (1987) (Administracién Industrial y General) toda
empresa debe cumplir con seis funciones basicas (p. 7 — 10):

1. Funcidén Técnica: se refiere a las tareas que estan ligadas a la produccion de bienes y

servicios de la organizacion. Es la capacidad técnica, la cual requiere de materias primas
y de mercado para sus productos, para subsistir.

2. Funcion Comercial: Si el producto no circula se produce la ruina, por lo tanto saber

comprar y vender es tan importante como saber fabricar bien. Estan relacionadas con las

actividades de compra, venta e intercambio de la empresa.

3. Funcién Financiera: Implica la blasqueda y manejo del capital. Es indispensable una
habil gestidn financiera a fin de procurarse capitales, para obtener el mayor provecho
posible de las disponibilidades, para evitar compromisos imprudentes.

4. Funcion de Sequridad: Tiene la mision de proteger los bienes y las personas contra

accidentes y cualquier obstaculo de orden social que puedan comprometer la marcha y
la vida de la empresa.
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5. Funcién de Contabilidad: se enfoca en todo lo relacionado a costos, balances,

inventarios, registros y estadisticas empresariales. Debe dar informes exactos, claros y
precisos sobre la situacion econdémica de la empresa.

6. Funcion Administrativa: esti formada por la prevision, la organizacion, la coordinacion

y el control, es decir, regula las cinco funciones anteriores.

Estructura Organizacional

Se puede entender por estructura organizacional, el patron con el cual se disefia la
organizacion de una empresa, esto se realiza con el fin de poder lograr de manera exitosa las
propuestas y objetivos planteados por la empresa. Al ser todas las empresas distintas, con
diferentes metas y necesidades, se puede asumir que no todas tienen la misma estructura

organizacional. (Chiavenato, 2011).

Henry Mintzberg (1991) en su libro “Diserio de organizaciones eficientes” habla de la
divisiéon de la organizacién en cinco partes. Al principio Mintzberg sefiala que “Las
organizaciones estan estructuradas para captar y dirigir sistemas de flujos y para definir las
interrelaciones entre las distintas partes. Estos flujos e interrelaciones no son de forma lineas,
con un elemento siguiendo prolijamente a otros” (p. 11). Es por esto que el autor disefio un
diagrama para la mejor visualizacion de “las diferentes partes que componen la organizacion y
la gente que contiene cada una” (p.11), a dicho diagrama lo denomino “Las cinco partes basicas

de la organizacion”, el cual se representa en la figura 4.
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Figura 4. Las cinco partes basicas de la organizacion

Por: (Henry Mintzberg, 1991)

En la base del diagrama se encuentra lo que el autor denomina como nucleo operativo,
en este se encuentran los operarios que son aquellos encargados de realizar el trabajo basico
dentro de la empresa, fabricar los productos asi como ofrecer los productos. En el otro extremo
del diagrama se encuentra la cumbre estratégica, son “aquellas personas encargadas de la
responsabilidad general de la organizacién... todos aquellos gerentes de alto nivel cuyos
intereses son globales” (p.14). Estos son los encargados del funcionamiento eficiente y efectivo
de la organizacién. En el medio de la cumbre estratégica y el nicleo operativo se encuentra la
linea media, estos pueden ir desde gerentes hasta supervisores. Estos son los encargados de que
el nucleo operativo funciona de forma exitosa y de existir algiin problema o falla comunicarlo a

la cumbre estratégica.
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En los extremos del diagrama se encuentra la tecnoestrucutra y el staff de apoyo. En la
tecnoestructura se encuentra lo que conoce como analistas, estos “estan fuera de la corriente de
trabajo operacional — pueden disefiarla, planearla, cambiarla, o entrenar gente que lo haga, pero
no lo hacen ellos mismo” (p. 16). A su vez, el staff de apoyo es aquel que “existe para suministrar
apoyo a la organizacion fuera de su corriente de trabajo operacional” (p. 17), pues Son capaces

de brindar ayudar a través de servicios indirectos o areas de soporte.
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CAPITULO II
MARCO CONTEXTUAL

Resefa histoérica

C.A. Ron Santa Teresa es una compafiia familiar independiente con méas de 200 afios de
tradicion. La marca ha sobrevivido a la guerra, la depresion econdmica, dictaduras, invasion de
tierras y amenazas de nacionalizacion, y sin embargo todavia continda prosperando. A pesar de
todo, la familia VVollmer se ha mantenido profundamente devota a la produccién del mejor ron

y al bienestar de la comunidad que los rodea. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

La Hacienda Santa Teresa fue fundada en 1796, ubicada en Aragua, Venezuela, la cual
no es solo el hogar sino el punto de partida de esta marca. Toda la materia prima necesaria para
llevar a cabo la produccion del ron proviene de la misma hacienda, donde se consigue la cafia
de azUcar y se realiza la fermentacion, destilacion, envejecimiento y el embotellamiento. (C.A
Ron Santa Teresa, 2017)

La empresa C.A. Ron Santa Teresa cuenta con un total de 385 empleados, de los cuales
22 pertenecen a la generacién de los Baby Boomers, 113 pertenecen a la Generacién X, y 250
pertenecen a la generacion de los Millennials, siendo este grupo generacional el que cuenta con

mas trabajadores; esto se puede visualizar en la Tabla 2. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)
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Tabla 2.

Clasificacion generacional en la empresa C.A. Ron Santa Teresa

Baby Boomers (1946 - 1964) 22
Generacion X (1965 - 1978) 113
Millennials (1979 - 1996) 250
Total Trabajadores 385

El objetivo de la marca, es “lograr que el ronero (todos los venezolanos) se apropie de
lo que hay detras del ron, de las manos que cultivan la cafia, de los rostros que por centurias han
construido una cultura, una tradicion, nuestra tradicion. Entonces lo defienda como algo suyo,
como algo propio. Como un patrimonio colectivo que nos enorgullece y nos da identidad”. (C.A

Ron Santa Teresa, 2017, Pag. 33)

La estrategia de apropiacion de la marca es muy clara: la propuesta de la agencia de
publicidad es no hacer una camparia, Sino ejecutar con conciencia un programa constante y a
largo plazo, es decir, resignificar los activos de marca con una objetivo estratégico para generar
valor de marca y nuevas acciones que involucren al consumidor para generar empatia e
identidad. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

Santa Teresa se refiere al ron como capital social, es decir, una industria que produce
bienestar, que busca mejorar la calidad de vida de las familias roneras. El ron como fuente de
identidad, algo de lo que sentirse orgullosos, orgullo del trabajo bien hecho, de los logros
obtenidos, de la industria y de su gente. El ron como promotor cultural, siendo un puente entre
la culturay la sociedad. EI ron como embajador de la venezolanidad, hacia dentro y hacia afuera;
y por altimo, el ron como una industria potente, representando la fuerza de una buena idea. (C.A
Ron Santa Teresa, 2017)

La empresa cuenta con un mapa estratégico dividido en tres etapas claves. La primera

etapa se basa en la estrategia de afirmacion, es decir, posicionar en Venezuela y en el extranjero
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el ron venezolano como un producto de primerisima calidad, el mejor del mundo por ser el mas
premiado del mundo. Gracias a su excelente calidad, el ron de Santa Teresa posee el sello de
calidad internacional de La Denominacion de Origen Controlada. La segunda etapa se refiere a
la diferenciacion y alcance, pues busca promover y promocionar el consumo del ron venezolano
externamente y en Venezuela desde las marcas cercanas al consumidor. Por ultimo, la estrategia
de re-afirmacion es la tercera etapa, la cual tiene como objetivo demostrar porqué el ron de

Venezuela es el mejor del mundo. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

En Venezuela existe una gran tension cultural, pues el venezolano siente que vive en un
pais potente con personas creativas que tienen mucho que ofrecer tanto nacional como
internacionalmente, pero siente que el pais carece de éxito y de fuentes de identidad que le hagan
sentirse orgulloso. Por lo tanto C.A. Ron Santa Teresa es una marca que habla de la
potencialidad del venezolano, de las cosas buenas que se pueden hacer en Venezuela. Es una
marca que traduce lo que significa ser venezolano, da reconocimiento e identidad. Significa el
desarrollo de la iniciativa privada en Venezuela, habla de recursos naturales, de gente, de
cultura, siendo una representacion de la cultura y el pais. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

Su proposito es usar la empresa como herramienta para la transformacién social, a través
de la creacion del valor compartido, no solo mediante la manufactura y comercializacion de sus
productos, sino a través de programas que promueven valores e ideales. Por tanto, la intencién
y latransformacion son el eje central de todo lo que hacen y como lo hacen, brindado significado

a todos sus esfuerzos. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

La empresa en funcién, cuenta con cuatro valores corporativos, lo cuales son: jugamos
limpio y jugamos para ganar, humildad, orgullo por lo que hacemos y trasformamos nuestro
entorno. Dichos valores son vitales para la organizacion y para sus trabajadores, pues los
identifican y agregan valor a su cultura laboral. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

La Hacienda actualmente es un complejo agroindustrial, turistico y deportivo donde se
produce ron venezolano y a la vez se llevan a cabo iniciativas sociales. Dichas iniciativas, son
dirigidas por la Fundacion Santa Teresa, la cual desarrolla inversiones sociales con la conviccion
de que el crecimiento continuo de la empresa debe ir acompafiado del bienestar y prioridad de
la comunidad que los rodea. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)
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La Fundacion Santa Teresa nace en 1989, siendo una institucion a través de la cual C.A.
Ron Santa Teresa ejecuta sus iniciativas de inversion social en el Municipio Revenga del Estado
Aragua, con el objetivo de potenciar el desarrollo social, econémico y cultural de la comunidad.
Su mision, es hacer de dicho Municipio un modelo de desarrollo econémico y social en
Venezuela, no solo por sus logros, sino por la forma de llegar a ellos, a través de sus pilares:

deporte, emprendimiento, turismo, ambiente, seguridad y cultura. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

Las iniciativas sociales se llevan a cabo a través de proyectos desarrollados por La
Hacienda. Cuentan con el proyecto Casas Blancas, que trata de una intervencion urbanistica que
buscar mejorar la calidad ambiental de la zona y el embellecimiento, a fin de apoyar el desarrollo
del turismo, el establecimiento de nuevos emprendimientos, y servicios para el turista y la
comunidad. Por su parte, el Proyecto Alcatraz, es un programa de reinsercion de jovenes con
problemas de conducta, cuyo proposito es erradicar la delincuencia sin violencia, a través de la
formacion de valores, la justicia restaurativa, la formacidn para el trabajo y el rugby. (C.A Ron
Santa Teresa, 2017)

El rugby penitenciario nace en 2013 a fin de promover la formacién en valores a través
del deporte en los centros penitenciarios, donde se realizan entrenamientos tedricos y practicos
semanales, tres festivales anuales y la participacion de los equipos penitenciarios en el Torneo
7 Santa Teresa. Este Ultimo proyecto, ha traido consigo grandes logros: diez bandas
desarticuladas, mas de 200 jovenes han participado en el proyecto y se cuenta con la

participacion de seis centros penitenciarios. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

Los proyectos sociales de la Fundacion Santa Teresa, la cual es una personalidad juridica
distinta a C.A Ron Santa Teresa, han sido una herramienta motivacional tanto para los
empleados como para las personas de la comunidad que los rodea, pues se sienten identificados
con ellos y les brinda la sensacion de que son tomados en cuenta. C.A. Ron Santa Teresa,
aprovechd la delincuencia como una oportunidad para ayudar a la comunidad, ofreciendo
trabajos y actividades recreativas a través de la promocion de buenos valores, y gracias a ello se
ha ganado el respeto del Municipio Revenga y de sus trabajadores. Por lo tanto, el desarrollo de
los incentivos sociales ha influenciado de manera positiva a las personas y ha logrado una gran

participaciéon voluntaria por parte de la comunidad, lo que incentiva a formar parte de La
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Hacienda Santa Teresa y colaborar tanto con sus iniciativas sociales como con la produccion

del mejor ron del pais. (C.A Ron Santa Teresa, 2017)

C.A Ron Santa Teresa cuenta con dos sedes en el pais, una en su hacienda del estado
Aragua y otra en la capital, Caracas. La planta donde se lleva a cabo todo el proceso productivo
del ron se encuentra ubicada en La Hacienda, sin embargo, dicha sede también cuenta con
oficinas administrativas. Por su parte, la sede en la capital estd conformada Unicamente por areas
administrativas y de ventas, siendo unas oficinas con mucha menos cantidad de trabajadores,
especificamente 73, mientras que en La Hacienda hay 312 empleados. (C.A Ron Santa Teresa,
2017)

En la empresa C.A. Ron Santa Teresa se realizan distintas actividades motivacionales

dependiendo de la sede:

Actividades realizadas en hacienda

Caminata Familiar Santa Teresa, actividad recreativa, que se desarrolla dentro de los
espacios de La Hacienda , en la cual participa el trabajador y un acomparfiante. La misma inicio
como actividad entre los trabajadores, que recorrian las extensas tierras, cafiaverales y montafias

que se encuentran alrededor de La Hacienda.

Agasajo Dia del Trabajador, actividad dirigida al personal de ndmina diaria, sin
embargo el personal empleado asiste; en la misma se celebra el dia del trabajador con un agasajo

que incluye comida, musicas y rifas.

Agasajo Dia de la Madre y Dia del Padre, pretende agasajar al padre / madre en su dia.
Para ello se planifica una actividad durante un dia, por ejemplo para el dia de la madre se ha
organizado un dia de spa, un dia de piscina o un almuerzo. Asi mismo, para el dia del padre, se

ha organizado un dia de piscina, un almuerzo, entre otros.

Juegos Interdepartamentales, se desarrolla considerando varias disciplinas deportivas

(softball, voleibol, entre otras), por equipos; la idea es fomentar la integracion entre los

46



diferentes departamento de la empresa. En esta actividad el trabajador puede asistir acompariado

de familiares.

Actividad Recreacional Anual, dirigido al personal de némina diaria, se realiza durante
un dia o dos, con pernocta (en caso de 2 dias), en los cuales se lleva al personal a un paseo, por

lo general playa, como actividad de esparcimiento e integracion.

Reconocimiento por afios de servicio, pretende homenajear a los trabajadores que
cumplen 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35...afos de servicio dentro de la organizacion a través de un acto

de reconocimiento, el cual es presidido por el presidente y los directores.

Fiesta de Fin de Afio, se efectla anualmente en diciembre con motivo de brindar por

los logros del afio que culmina, donde asiste todo el personal de la empresa.

Encuentros deportivos con otras organizaciones, en ocasiones se organizan estas
actividades de esparcimiento, en las cuales el equipo de la empresa recibe a equipos de otras

empresas, o visitan las instalaciones de otras organizaciones.

Actividades realizadas en Caracas

El almuerzo corre por nuestra cuenta: se invita a los empleados a disfrutar de un

almuerzo gratis que incluye perros calientes y refresco en un compartir ameno.

Tarde de Golfeados: se dejo en los puestos de los empleados un golfeado como regalo

para endulzar la tarde.

Queremos compartir un Helado Contigo: se repartieron helados sorpresa a todos los

empleados una tarde después del almuerzo.

Tomate un respiro: se ofrecio un espacio de bienestar a través de una charla del humor
y un compartir de bebidas saborizadas con o sin alcohol y mini sdndwiches de roast beaf a los

empleados.
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Tarde de Bowling: se invit6 a todos los de la oficina de caracas a jugar bowling durante

la tarde de un viernes.

Decora tu puesto de Navidad: se realizO un concurso por areas para decorar las

distintas areas de la oficina y se hizo una premiacion a las 3 mejores areas decoradas.

Desayuno de Inicio de Navidad: se ha vuelto una tradicion que el primer dia habil del

mes de diciembre se hace un desayuno navidefio para toda la oficina de caracas

Tarde de Donuts: se dejo en los puestos de los empleados una donut como regalo para

endulzar la tarde.
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico refleja los mecanismos, técnicas y tacticas que se utilizan para
la obtencion de la informacidn necesaria, va desde la observacion hasta el andlisis de los datos
obtenidos. Segun Balestrini (2006)

El marco metodoldgico, esta referido al momento que alude al conjunto de
procedimientos l6gicos, tecno-operacionales implicitos en todo proceso de
investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; a
propdsito de permitir descubrir y analizar los supuestos del estudio y de
reconstruir los datos, a partir de los conceptos tedricos convencionalmente

operacionalizados. (p. 125)

El presente capitulo, explica el procedimiento que se llevo a cabo en la investigacion
para poder analizar las practicas motivacionales que se llevan a cabo en la empresa C.A. Ron
Santa Teresa, para mantener motivados a sus empleados tomando en cuenta sus diferencias
generacionales. Se expone a continuacion el tipo de investigacion, disefio de investigacion,
poblacién y muestra, operacionalizacion de los objetivos, instrumentos y técnicas para la

recoleccion de datos, recursos y consideraciones éticas.
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Tipo de investigacion

Siguiendo la tipologia establecida por Arias (2012) se puede definir esta investigacion
como un estudio descriptivo, pues el mismo se centrard en observar y analizar las practicas
motivacionales que se realizan dentro de las distintas sedes de la empresa C.A. Ron Santa
Teresa. Esto se hard, con el fin de identificar si las practicas que se llevan a cabo motivan a sus

empleados en consideracion de sus diferencias generacionales.

Tamayo y Tamayo (2003), definen la investigacion descriptiva como aquella que

Comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza
actual, y la composicién o procesos de los fendmenos. El enfoque se hace
sobre conclusiones dominantes o sobre cdGmo una persona, grupo 0 cosa Sse
conduce o funciona en el presente. La investigacion descriptiva trabaja sobre
realidades de hecho, y su caracteristica fundamental es la de presentamos una

interpretacion correcta. (p. 46)

A su vez, Sabino (1992) sefiala que “Las investigaciones descriptivas utilizan criterios
sistematicos que permiten poner de manifiesto la estructura o el comportamiento de los
fendmenos en estudio, proporcionando de ese modo informacion sistematica y comparable con
la de otras fuentes.” (p. 54)

Disefio de Investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) se entiende como enfoque cuantitativo a
aquel que se basa en la recoleccion de datos asi como el andlisis de los mismos para poder

contestar la pregunta de investigacion. A su vez dichos atores afirman que:
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La investigacion cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los
resultados méas ampliamente, nos otorga control sobre los fendmenos, asi
como un punto de vista de conteo y las magnitudes de estos. Asimismo, nos
brinda una gran posibilidad de réplica y un enfoque sobre puntos especificos
de tales fendmenos, ademas de que facilita la comparacién entre estudios

similares. (p.21)

A su vez se considera que el estudio es no experimental, entendiéndose este como
“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de las variables y en los que solo se
observan los fenomenos en su ambiente natural para analizarlos.” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2006, p.205). Esto se debe a que en la investigacion solo se observara si las practicas
motivacionales que actualmente se ejercen en la empresa C.A. Ron Santa Teresa toman en

consideracion a todas las generaciones que pertenecen a esta.

Por otra parte, el estudio se describe como transeccional o transversal. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006) los estudios transaccionales son aquellos en los que la recoleccion
de datos se realiza en un momento especifico y unico en el tiempo. La recoleccién de datos, se
llevd a cabo mediantes encuestas y entrevistas, las cuales se realizaron entre los meses de mayo
y junio del afio 2018, en las oficinas de Caracas de la empresa C.A Ron Santa Teresa y en La

Hacienda Santa Teresa.

Poblacion y Muestra

Unidad de Analisis

Para determinar la muestra es necesario definir la unidad de analisis. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006, p. 236) la unidad de andlisis es aquello sobre lo que se van a

recolectar los datos, es decir “personas, organizaciones, peridodicos, comunidades, situaciones,
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etc.”. En este este estudio que se realizara en la empresa C.A Ron Santa Teresa, la unidad de
analisis son las personas que pertenecen a las distintas generaciones que conviven dentro de la
empresa, para observar si las practicas motivacionales toman en cuentan a todos sus trabajadores

y los mantiene motivados por igual.
Poblacion

Selltiz et al, (citado en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006), define poblacién como
“el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.238). A su

vez Tamayo y Tamayo (1997) define poblacién como

Totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de
andlisis o entidades de poblaciéon que integran dicho fendmeno y que debe
cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de
entidades que participan de una determinada caracteristica, y se le denomina
poblacion por construir la totalidad del fendmeno adscrito a un estudio de
investigacion. (p.176)

La poblacion perteneciente a la empresa C.A. Ron Santa Teresa consta de los 385

empleados que se encuentran registrados en la némina regular de la misma.

Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), definen muestra como:

...un subgrupo de la poblacion de interés (sobre el cual se recolectaran datos,

y que tienen que definirse o delimitarse de antemano con precision), este
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debera ser representativo de la poblacion. El investigador pretende que los
resultados encontrados en la muestra logren generalizarse o extrapolarse a la
poblacion... El interés es que la muestra sea estadisticamente representativa.
(pag. 236-237)

En este caso se tomo la poblacion total de empleados, que correspondia a 385
trabajadores, considerando un 95% de confiabilidad (Z), una varianza del 50% (p), y un error
muestral de 7,4% (d). Al aplicar la formula para poblaciones finitas dio un resultados de 121
empleados, el cual aproximamos a 120 siendo este nuestro ndmero total de trabajadores a
encuestar. Asi mismo se seleccionaron trabajadores, sin importar el area, departamento o sede,
que conviven en la empresa, pues el factor mas relevante es a que generacion pertenece cada

empleado.
La formula para calcular dicha muestra es la siguiente:

NxZ?xpxq

= 2
d*x(N-1)+Zxpxq

Donde:

n = tamafo de la muestra.

N = tamafio de la poblacién, 385.

Z = nivel de confianza, 1,96.

p = probabilidad de éxito, 50%

q = probabilidad de fracaso, 50%

d = margen de error, 7,4%
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Tipo de muestreo

Tomando en cuenta la Tabla 2, se realizé una regla de tres en funcién de la poblacion
total para asi calcular el porcentaje que representa cada generacion de trabajadores, como se
puede demostrar en la Tabla 3. Luego, en funcién de dichos porcentajes, se realiz6 una segunda
regla de tres tomando en cuenta el nimero de la muestra de estudio, es decir, 120, para asi
calcular que cantidad de trabajadores de cada generacion representan los porcentajes en funcion

a la muestra, como se puede apreciar en la Tabla 4.

Tabla 3.
Porcentajes de las generaciones en funcion a la poblacion total.

Millenials
y 385 100%
Generacion X
113 29%
385 100%
Baby Boomers
22 6%
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Tabla 4.

Porcentajes de las generaciones en funcién a la muestra de estudio

Millenials
] 120 100%
Generacién X
34,8 29%
Baby 120 100%
Boomers 7,2 6%

Luego de obtener los resultados anteriores, se realizo la Tabla 5 donde se calcul6 el
nimero de personas que representan cada porcentaje en funcion a la poblacion total de la
empresa C.A Ron Santa Teresa. Seguidamente se realizd la Tabla 6 en el que se observa el
numero de personas que representan cada porcentaje en funcion a la muestra de estudio. La que
se tomara en cuenta es la Tabla 6, ya que como se trabajara con una muestra representativa de
120 personas, se debe saber el nimero exacto de personas por cada generacion a las que se le
aplicara la encuesta, de manera que represente el porcentaje de cada rango de edad.

Tabla 5.
Numero de personas por cada generacion segun la poblacion total

Baby Boomers 22 6%
Generacion X 113 29%
Millennials 250 65%
Total 385 100%
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Tabla 6.
Numero de personas por cada generacion segun la muestra de estudio

Baby Boomers 7 6%
Generacion X 35 29%
Millennials 78 65%
Total 120 100%

Instrumentos y técnicas para la recoleccion y procesamiento de datos

Entrevista

Sierra Bravo (2001) cita en su libro técnicas de investigacion social al Diccionario de
Sociologia de Fairchild, que definen la entrevista como “la obtencion de informacion mediante
una conversacion de naturaleza profesional” (p.353). Asi mismo Corbetta (2007) afirma que la
entrevista cualitativa es aquella que “pretende obtener datos preguntando a los sujetos, pero con
el objetivo caracteristico de la investigacion cualitativa de conocer la individualidad de la

persona entrevistada y ver el mundo con sus ojos” (p.344).

Se realiz6 una entrevista a profundidad a la gerente de Recursos Humanos de la
empresa C.A Ron Santa Teresa, con el objetivo de obtener la informacidn necesaria para la
construccién y elaboracion de las encuestas, y definir cuales podrian ser las variables. Sabino
(1992) asevera que una entrevista desde el punto de vista del método es “una forma especifica

de interaccion social que tiene por objeto recolectar datos para una investigacion” (p.122).
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Encuesta

En el libro EI Proceso de Investigacion de Sabino (1992), el mismo expresa que una
encuesta “parte de la premisa de que, si queremos conocer algo sobre el comportamiento de las
personas, lo mejor, lo mas directo y simple, es preguntarselo directamente a ellas” (p.85). En
cambio, Lopez-Roldan y Fachelli (2015) establecen a la encuesta “como una técnica de recogida
de datos a través de la interrogacién de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera
sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una problemaética de investigacion

previamente construida” (p.8).

A partir de la informacion suministrada a través de la entrevista, se construyeron los
items que conforman la encuesta aplicada para la recoleccion de datos, necesarios para el analisis

de resultados de la presente investigacion, ver ANEXO A.

Validez y Confiabilidad del instrumento

Validez

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) afirman que “La validez, en términos generales,
se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p.
277). A su vez, Bohrnstedt, (citado en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006), define la validez
de contenido como " el grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido
de lo que se mide. Es el grado en el que la medicion representa al concepto o variable medida”
(p. 227 — 228).

En este caso se realizo un juicio de expertos, donde se entregaron copias del instrumento
de medicion, a tres expertos; el primero director de talento y organizacion de la empresa C.A.
Ron Santa Teresa, el segundo un profesor de sociologia de la Universidad Catdlica Andrés Bello

y por ultimo una profesora de psicologia en la Universidad Central de Venezuela; en el que se
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relataba un resumen del problema de investigacion, asi como los objetivos y se encontraba el

cuadro de operacionalizacion.

Para lograr la validacion se midieron los siguientes aspectos: claridad de redaccion,
coherencia con el indicador, induccion a la respuesta, lenguaje adecuado con el nivel del informe
y por ultimo si mide lo que se pretende. A su vez se coloc un espacio con la opcion de colocar
observaciones, ver ANEXO B.

Los tres expertos aportaron sus sugerencias en cuanto al instrumento de medicion, entre

las més importantes se encuentran:

e Cambiar la redaccion de algunas preguntas para una mejor compresion de la misma.

e Ordenar y arreglar las preguntas pertinentes en una escala para poder analizarlas de
mejor manera.

e Cambiar el orden de las preguntas para que el instrumento tenga una mejor coherencia

y fluidez.

Confiabilidad

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006) "la confiabilidad de un instrumento de
medicién se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
resultados iguales” (p. 227). Para garantizar la confiabilidad del instrumento se realizé una
prueba piloto en la empresa EXIMA C.A. a 20 obreros de la misma. La razén por la cual se
realizd en dicha empresa se debe a que como en nuestra poblacion hay una gran cantidad de
obreros se queria asegurar que este sector de empleados especificamente comprendiera la
encuesta. Luego de realizar la prueba piloto se realizaron los cambios pertinentes de las dudas

que surgieron de los empleados cuando la contestaron.

A través del Método de medidas de consistencia interna, se realizo el Alfa de Cronbach
donde se midid el grado de confiabilidad del instrumento. EI mismo dio como resultado 0,701

lo que se considera aceptable, como se puede observar en la Tabla 7.
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Tabla 7.
Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alpha de N de
Cronbach elementos
0,701 77

Operacionalizacion de los objetivos

A continuacion se puede observar la Tabla 8 en la cual se sintetiza la operacionalizacion
tanto de los objetivos especificos. Esto se realizd a través de dimensiones e indicadores que se

relacionan con cada uno de los objetivos especificos.
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Tabla 8.

Cuadro de operacionalizacion de objetivos

Objetivo
General

Analizar las practicas de motivacion de la empresa C.A. Ron Santa Teresa a sus
empleados, tomando en cuenta sus diferencias generacionales, durante el periodo
2017 — 2018

L ,Ifstablecler Motivacien | Motivacion intrinseca
Bl ets_ sondas general Motivacion Paginas Web
PrACIES 28 | practicas extrinseca Andlisis de | " 901> V°
motivacion . y Biblioteca
X de contenido
realizadas por motivacié
la empresa o Motivacién Baby Boomers Entrevist Gerentes y
Santa Teresa, por Generacion X NEVISIaS | Directores
en el periodo generaciones Millennials
2017 - 2018
. Baby Boomers
Iz(')SDneit\zIn;;n;g Afectiva Generacion X
motivacion de Millennials
Niveles de Baby Boomers Encuestas y
los empleados N, , | .
de Santa motivacio Al logro Generacion X Esqa ade | Trabajadores
T . n Millennials Likert
eresa, seguin Sabv B
las diferencias Pod Ga y opme)r(s
generacionales. oder eneracton
Millennials
Tipo de Positiva
3. Analizar la | Percepcié | percepcion Negativa
percepcion que n de Alto
tienen los practicas Niveles Medio
trabajadores de Bajo
las practicas Obrero
motivacionales Jerarquia Supervisor técnico Encuestas y .
Escala de | Trabajadores
en la empresa 'y Gerente .
. e Likert
si estas los Estructura Tipo de En planta
motivan de Jerarauica funcion En oficina
acuerdo a la g laboral Otros
generacion a la Generacione Baby Boomers
que pertenecen. s Generacion X
Millennials

60



Consideraciones éticas

Para llevar a cabo la tesis de grado a continuacion, de manera honesta, correcta y moral,

se cumpliran voluntariamente las siguientes condiciones éticas:

Respetar lo que el encuestado no quiera responder, es decir, no forzarlo a decir nada
contra su voluntad. Es decision del propio encuestado y entrevistado responder lo que le
parezca pertinente.

Toda la informacion brindada tanto por la empresa como por los encuestados y
entrevistados, serd confidencial, estrictamente para fines académicos o para la propia
empresa.

Aplicar adecuadamente las encuestas, con el trato apropiado hacia los encuestados y
entrevistados.

Proteger al individuo, en cuanto a la informacién que brinde. Por tanto, dicha
informacion serd utilizada para la investigacion exclusivamente.  No se  otorgaré
informacién a la empresa C. A. Ron Santa Teresa que ponga en riesgo el cargo de los
trabajadores encuestados o entrevistados.

Mantener la absoluta confidencialidad de la informacién suministrada por todos los
trabajadores de C.A Ron Santa Teresa.

61



CAPITULO IV
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el capitulo a continuacion, se presentan los resultados obtenidos a través del
instrumento de recoleccion de datos empleado en la investigacion, el cual fue encuestas
aplicadas a una muestra de trabajadores de la empresa C.A Ron Santa Teresa, ubicada en el
estado Aragua y en la capital, Caracas en el periodo de tiempo de los afios 2017-2018. Los
resultados se presentan en gréficos y tablas con el fin de dar respuesta a la pregunta de

investigacion.

En primera lugar se presentaran los datos generales de la muestra de estudio, tomando
en cuenta las variables sociodemogréaficas. Luego, se hara una descripcién y andlisis detallado

de cada una de las variables a través de los items que las conforman.

Descripcion general de la muestra

Sexo

De los 120 trabajadores, 68 son del género masculino, representando el 56.7% de la
muestra total, y a su vez siendo el sexo dominante de la misma, mientras que 52 de los
encuestados pertenecen al género femenino, con un porcentaje de 43.3%, como se puede
observar en la Tabla 9 asi como en el Gréfico 2. Esto quiere decir que por cada 1,3 hombres hay

1 mujer.
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Tabla 9.
Distribucion por sexo (valores absolutos y relativos)

Sexo Frecuencia %
Masculino 68 57%
Femenino 52 43%

Total 120 100%

Sexo

57%

B Masculino = Femenino

Gréfico 1. Porcentaje del sexo de la muestra.

Edad / Generacién

En el Grafico 1 tanto como en la Tabla 10, se puede observar que el 65% (78 personas)
de los encuestados pertenecen a los Millennials, siendo la generacion predominante de la
muestra, comprendidos entre los 19 y 39 afios de edad. Por su parte, la generacion X representa
el 29.2% (35 personas) de la muestra, con trabajadores de edades entre los 40 y 53 afios, mientras
que los Baby Boomers conforman el menor porcentaje de la muestra, con un 5,8% (7 personas),
con personas entre los 54 y 72 afios de edad. Lo que demuestra que la empresa de estudio, esta

63



conformada en su mayoria por personas jovenes, pertenecientes a la generacion de los

Millennials.
Tabla 10.
Distribucion por edad (valores absolutos y relativos)
Generacion Frecuencia %
Millennials 78 65%
Generacion X 35 29%
Baby Boomers 7 6%
Total 120 100%
GENERACION
70% 65%

60%
50%
40%

29%
30% T

10% 6%
| ]
0%
Millennials Generacion X Baby Boomers

Grafico 2. Porcentaje generacional de la muestra

Cargo

Enla Tabla 11y el Gréafico 3 se puede observar que los analistas son el cargo dominante
de la muestra, con un total de 30 personas (25%), seguidos por lo gerente y operadores, pues
ambos cargos cuentan con 16 personas cada uno, representando el 13.3%. Los supervisores

representan el 10% (12 personas) de la muestra total, mientras que los coordinadores representan
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el 9.2%, es decir, 11 de las 120 personas encuestadas. Por su parte, tanto los lideres como los
especialistas conforman el 7.5% (9 personas) cada uno, y los consultores el 5.8%, con un total
de 7 trabajadores. Hay un total de 5 jefes, que representan el 4.2% de la poblacién de estudio, y
un total de 4 asesores con un porcentaje del 3,3% de la misma. Por ultimo, de los 120

trabajadores de la muestra, Unicamente hay un auxiliar, el cual representa el 0.8% de la

poblacion.
Tabla 11.
Distribucion por cargo (valores absolutos y relativos)
Cargo Frecuencia %
Analista 30 25%
Gerente 16 13%
Operador 16 13%
Supervisor 12 10%
Coordinador 11 9%
Especialista 9 8%
Lider 9 8%
Consultor 7 6%
Jefe 5 4%
Asesor 4 3%
Auxiliar 1 1%
Total 120 100%
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Gréfico 3. Porcentaje de cargos de la muestra.

Sed

e

Se puede observar tanto en la Tablal2 como en el Grafico 4 que la mayoria de los

trabajadores, 80, se encuentran en La Hacienda, representando el 66.7% de la muestra total,

mientras que el restante, 33.3% se encuentran en las oficinas de Caracas, con un total de 40

trabajadores.

Tabla 12.

Distribucion por sede (valores absolutos y relativos)

Sede

Hacienda

Oficinas de Caracas

Total

Frecuencia %
80 67%
40 33%
120 100%
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Sede

33%

67%

M Hacienda m Oficinas de Caracas

Gréfico 4. Porcentaje sobre la sede de la muestra

Descripcion especifica de cada variable

La encuesta aplicada en el trabajo de investigacion cuenta con cuatro variables, donde
cada una de ellas esta conformada por una cierta cantidad de items. Es por ello que los resultados
se analizarén individualmente por cada una de dichas variables, de manera de poder visualizar
de manera mas facil las respuestas de cada una de las generaciones en los 21 items del

instrumento de investigacion.

A continuacion se analizara cada una de las variables de estudio, a través de cada uno de
los items que las componen. Dichas variables son: practicas motivacionales, niveles de

motivacion, percepcion de las practicas y estructura jerarquica.

Variable practicas motivacionales

Al preguntarle a los encuestados cuales son las practicas motivacionales, destact que el
73% de las personas encuestadas contestd que conocian dichas practicas motivacionales
aplicadas por C.A Ron Santa Teresa, especificamente un total de 88 trabajadores. Mientras que
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el 16% (19) de los individuos revelaron que no conocen las practicas motivacionales. Por dltimo,
un 11% (13) de la muestra no contestaron al item, como se puede observar en el tanto en la

Tabla 13, como en el Gréafico 5.

Tabla 13
Distribucion por respuesta (valores absolutos y relativos)
Respuesta Frecuencia %
Si las conoce 88 73%
No las conoce 19 16%
No contesto 13 11%
Total 120 100%

éConoce las practicas motivacionales?

M Silasconoce ® Nolasconoce  No contestd

Gréfico 5. ¢Conoce las practicas motivacionales?

Al detallar la Tabla 14, relacionada al item “;cuéles son las practicas motivacionales
aplicadas por C.A Ron Santa Teresa?”, se logra apreciar que las practicas mas nombradas por
los trabajadores fueron: cursos de formacion y desarrollo, actividades en dias festivos,
actividades de interaccion y aumentos salariales. Sin embargo, esta ultima, no fue nombrada
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por parte de los Baby Boomers, lo que deja ver que dicha generacidn no percibe los aumentos

salariales como una préctica motivacional, en comparacion con la Generacion X y los

Millennials.

Lo anterior es respaldado por Chirinos (2009), quien afirma que los Baby Boomers son
una generacion orientada a los reconocimientos e incentivos que puedan obtener en la empresa,
asi como en los cursos y talleres de desarrollo para formarse cada vez mas como profesionales.
Mientras que los Millennials son la generacion que méas importancia le da al salario econémico,

pues se preocupan mas por el dinero, como se puede apreciar en los resultados obtenidos.

Por su parte, la préactica motivacional menos nombrada por los encuestados fue la de
recibir feedbacks o evaluaciones por desempefio. Lo que pudiese indicar que a los trabajadores

de C.A Ron Santa Teresa no les motiva que su desempefio laboral sea evaluado.
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Tabla 14.

Préacticas motivacionales conocidas por generacion (valores absolutos y relativos).

Generacion

Précticas motivacionales

Cursos (formacion y desarrollo) 3 [429%| 9 [26,1%| 15 [195%| 27 |22,4%
Actividades de interaccion 3 1429%| 6 |[17,4%| 10 | 13% | 19 |15,8%
Actividades en dias festivos 1 [143%| 7 |20,3%| 10 | 13% | 18 |14,9%
Aumentos Salariales - 0% 4 1116%| 8 |10,4%| 12 | 10%
Chupitos 1 [143%| 2 |58% | 8 |10,4%| 11 | 9,1%
Valores 1 [143%| 2 |58% | 8 |10,4%| 11 | 9,1%
Fundacidn / proyecto alcatraz - 0% 1 129% | 9 [11,7%| 10 | 8,3%
Comunicacion transparente y continua - 0% - 0% 9 [11,7%| 9 | 7,5%
Beneficios sociales 1 [143%| 4 |116%| 4 |52% | 9 |7,5%
Induccidn corporativa 1 [143%| 3 [87% | 4 |52% | 8 | 6,6%
Sentido de pertenencia - 0% 1 129% | 7 [91% | 8 | 6,6%
Trabajo en equipo 1 [143%| 1 [29% | 6 |78% | 8 |6,6%
Ambiente laboral agradable - 0% 4 1116%| 3 |39% | 7 |58%
Reconocimientos 1 [143%| 3 |87% | 2 |26% | 6 5%
Cesta Ticket - 0% 1 129% | 4 [52% | 5 | 41%
Regalos / Detalles - 0% 2 |[58% | 3 [39% | 5 |4,1%
Eventos con directores 1 [143%| 2 |58% | 2 |26% | 5 |41%
Bonos - 0% 1 [29% | 4 |52% | 5 | 4,1%
Feedbacks/Evaluacién por desempefio 1 [(143%| - 0% 3 [39% | 4 | 3,3%

En la Tabla 15 se puede observar cada uno de los cuatro items que se presentaron en la

encuesta relacionados a la variable practicas motivacionales, a su vez se aprecia el porcentaje

de respuesta segun el total de empleados por cada generacién A continuacién se presenta la

descripcion y andlisis de cada uno de los items pertenecientes a dicha variable:

En cuanto al item “méas alld de las remuneraciones econdmicas, las practicas

motivacionales de C.A. Ron Santa Teresa incrementan mi motivacion”, se puede notar que los

Millennials son la generacion que contestaron con mas frecuencia la opcion “nada de acuerdo”,

con un porcentaje del 3,8%, en comparacion a los Baby Boomers y la Generacion X, que a dicha

opcién le otorgaron un 0% y un 2,9% respectivamente. Lo que indicaria que los jovenes

trabajadores son los mas propensos a no percibir un incremento de motivacion gracias a las
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practicas motivacionales. Esto coincide una vez mas lo que dice Chirinos (2009): los Millennials

se preocupan y motivan mas por el salario economico que el emocional.

Al observar la opcion de “muy de acuerdo”, se aprecia que los que mayor porcentaje
obtuvieron fue la Generacion X, con un total de 57,1%, mientras que los Baby Boomers
obtuvieron un 42,9% y los Millennials un 33,3%. Lo anterior mostraria que la Generacion X le

da una gran valoracion a las préacticas motivacionales para el incremento de su motivacion.

Por su parte, el item “la remuneracion que recibo corresponde al trabajo que realizo”,
indicaria de manera significativa que la generacion de los Baby Boomers son los que menos de
acuerdo estan con dicha afirmacion, pues en la escala de “nada de acuerdo” fueron los que mayor
porcentaje obtuvieron (14,3%), seguidos por los Millennials, con un 3,8% Yy luego por la
generacion X con un 2,9%. La diferencia que hay entre los porcentajes de los Baby Boomers en
comparacion con las otras dos generaciones, lo que podria apuntar a que los trabajadores mas

adultos son los que menos satisfechos se encuentran en cuanto a su remuneracion econémica.

La mayoria de los encuestados optaron por la opcion “de acuerdo” en el item nombrado
en el parrafo anterior, un 71,4% de los Baby Boomers, un 42,9% de la Generacion X y un 37,
2% de los Millennials. Cabe recalcar que el mayor porcentaje de cada una de las tres
generaciones se encuentra en la escala de “de acuerdo”, haciendo ver que en general la mayoria
de los trabajadores de C.A Ron Santa Teresa, sin importar su posicion generacional, perciben

de manera similar la remuneracién que reciben en relacion a sus tareas laborales.
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Tabla 15.
Practicas motivacionales por generacién (valores absolutos y relativos)

Practicas motivacionales

Mas alla de las Baby

0 |00% | 1 |143%| 1 [143%| 2 |[28.6%| 3 [42.9%

remuneraciones Boomers

econdmicas, las practicas

motivacionales de CA. | Generacion X | 1 |2.9% | 2 [57% | 2 |5.7% | 10 | 28.6% | 20 |57.1%

Ron Santa Teresa

: e Millennials 3 [38% | 8 [10.3%| 4 | 51% | 37 |47.4%| 26 | 33.3%
incrementan mi motivacion.

Bab
La remuneracion que recibo Y 1 |143%| 0 [00% | 1 [143%| 5 |71.4% | 0 | 0.0%
Boomers
Generacion X | 1 [29% | 3 |86% | 5 |143%| 15 [42.9% | 11 | 31.4%

Millennials 3 [38% | 9 [115%| 14 |17.9% | 29 |37.2% | 23 | 29.5%

corresponde al trabajo que

realizo

Luego de conocer si los encuestados estaban al tanto de las practicas motivaciones en la
empresa C.A. Ron Santa Teresa se les realiz0 la siguiente pregunta “En su opinidn, ;Qué
mejoras, en cuanto a las practicas motivacionales, le recomendaria a C.A. Ron Santa Teresa?”.
Segun el Gréfico 6 se puede observar que un 95% de los encuestados sugirieron mas de una
recomendacion de mejora, mientras que solo un 5% se abstuvo a dar alguna recomendacion.

Dicha informacion se puede observar en la Tabla 16 y en el Gréfico 6.
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Tabla 16.
Distribucion por recomendacion (valores absolutos y relativos)

Recomendd Frecuencia %
Si 114 95%
recomendo
No 6 5%
recomendo
Total 120 100%

¢Recomendo alguna practica
motivacional?

B Sirecomendd B Norecomendd

Graéfico 6. ;Recomendo alguna practica motivacional?

En cuanto a las posibles mejoras en las practicas motivacionales, en la Tabla 17 se puede
observar un total de 12 recomendaciones sugeridas por los encuestados. La recomendacién mas
nombrada fue la de aplicar las préacticas motivacionales mas seguido, sefialando que la empresa
ha disminuido la frecuencia de realizar las practicas con el tiempo, lo que ha sido notorio para
los trabajadores, pues como indican en la encuesta, aprecian y disfruta participar en ellas. La
segunda recomendacion que mas se repitid es que los empleados buscan poder integrarse con el
resto de la empresa, lo que da a entender que los empleados no conocen a todas las personas que
trabajen en la misma sede que ellos. Por Gltimo la tercera recomendacion con mayor porcentaje
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de repeticion es la de realizar méas cursos de capacitacion / talleres, con esto se puede observar

que los empleados valoran las practicas que los ayuda a crecer y formarse en el &mbito laboral.

Tabla 17.

Mejoras recomendadas sobre las practicas motivacionales sugeridas por generacién (valores

absolutos y relativos).

Generacion
Practicas motivacionales

Hacerlas mas seguido

Actividades de integracion

Cursos de capacitacion / talleres

Juegos Deportivos

Aumento del paquete salarial

Integracion entre las oficinas de Caracas y
la Hacienda

Bonos por desempefio

Charlas motivacionales

No aplican précticas motivacionales. Hay
que implementarlas

Incorporacion de todo el personal
indistintamente de la posicidn jerarquica

Aumentar comunicaciones e informacion

Trabajar el viernes medio tiempo

R = WD

28,6%
42,9%
14,3%
14,3%
0%

14,3%

0%
0%

0%

0%

0%
0%

P N N N W ©

N

34,8%
26,1%
20,3%
8,7%
5,8%

5,8%

5,8%
2,9%

5,8%

5,8%

0%
2,9%

52%
20,8%
13%
5,2%
5,2%

2,6%

1,3%
2,6%

1,3%

1,3%

2,6%
1,3%

54
28
18

w w w o1 o

w

44,8%
23,2%
14,9%
6,6%
5%

4,2%

2,5%
2,5%

2,5%

2,5%

1,7%
1,7%

Variable niveles de motivacion

En la Tabla 18 se puede observar cada uno de los cinco items que se presentaron en la

encuesta relacionados a la variable niveles de motivacion, a su vez se aprecia el porcentaje de

respuesta segun el total de empleados por cada generacion A continuacion se presenta la

descripcion y analisis de cada uno de los items pertenecientes a dicha variable:

La mayoria de los encuestados se decidieron entre las variables “de acuerdo” y “muy de

acuerdo” en el item “me siento motivado trabajando en la empresa C.A Ron Santa Teresa”,

siendo este ultimo el que obtuvo porcentajes mas elevados. El 85,7% de los Baby Boomers
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marcaron dicha opcion, seguidos por el 71, 8% de los Millennials y por el 65,7% de la
Generacion X. Al analizar dichos porcentajes, se puede observar que, aunque la gran mayoria
de las personas tenga una motivacion elevada, la generacion que se podria sentirse mas motivada

en la empresa es la de los Baby Boomers.

A pesar que todas las generaciones obtuvieron altos porcentajes de motivacion, como se
puede apreciar en el parrafo anterior, la Generacion X fue la que present6 el menor porcentaje.
Lo cual tiene concordancia con el trabajo de grado de Vargas y Mufioz (2015), autores que
obtuvieron como resultado que de las tres generaciones, la Generacion X es la que presenta

menores niveles de motivacion en el ambito laboral.

Al analizar los resultados del item “la empresa tiene practicas motivacionales para
mantenerme motivado en mis labores profesionales”, resalta la escala “de acuerdo”, ya que fue
la que obtuvo los porcentajes mas altos, donde contestaron el 57,1% de los Baby Boomers, el
45,7% de la Generacion X y el 38,5% de los Millennials. Es importante destacar, que a pesar de
que los trabajadores consideran que la empresa posee practicas motivacionales eficientes, las
opciones de respuesta de la mayoria no se encontraron en la escala “muy de acuerdo”, lo que

sefialaria que no perciben en su totalidad dichas précticas.

Otro aspecto a resaltar, es que el 5,7% de las personas pertenecientes a la Generacién X
se decidieron por la opcion de “nada de acuerdo” en el segundo item de la Tabla 18, siendo el
grupo generacional con mayor cantidad de respuestas en dicha escala, seguidos por el 1,3% de
los Millennials y el 0% de los Baby Boomers.

En cuanto al item “los beneficios econdmicos que recibo cubren mis necesidades
bésicas”, se aprecia que la alternativa que obtuvo los porcentajes mas altos fue la de “de
acuerdo”, donde mas de la mitad de las personas de cada una de las generaciones prefirieron
dicha opcidn de respuesta: el 57,1% de los Baby Boomers, el 53, 8% de los Millennials y el 51,4
% de la Generacion X. Sin embargo, un porcentaje de cada uno de los grupos generacionales,
esta nada o poco de acuerdo con que los beneficios econdmicos cubren sus necesidades basicas.
Por consiguiente, la empresa cuenta con trabajadores que no parecerian sentirse satisfechos con

su paquete econdmico.
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“Mi nivel de motivacion dentro de la organizacion afecta en mi desempefio laboral”, es
un item que obtuvo respuestas extremas, pues los porcentajes mas elevados se encuentran entre
los items “nada de acuerdo”, “de acuerdo” y “muy de acuerdo”, lo que hace notar que algunos
de trabajadores consideran que su nivel de motivacion no influye en su desempefio, mientras
que otro numero de trabajadores considera que su motivacion si afecta su desempefio laboral.
Los Millennials fueron los que mayor porcentaje obtuvieron en las escalas de “de acuerdo” y
“muy de acuerdo”, con un 30,8% y 28,6% respectivamente, similar a la Generacion X con un
28,6% en las escalas “de acuerdo” y “muy de acuerdo”, lo que sefialaria que son las generaciones
gue mas consideran que existe una relacion directamente proporcional entre el nivel de

motivacion y el desempefio laboral.

Maldonado y Quevedo (2017) afirman que la motivacién tiene un importante papel al
hablar de desempefio laboral, ya que como la motivacion se encuentra centrada en el trato de los
empleados y la relacion que existe entre estos, al mantenerlos motivados los individuos solo
deben encargarse de cumplir sus objetivos, esto se debe a que sus necesidades y preocupaciones
se encontrarian satisfechas al poseer altos niveles de motivacién. Tanto Los Millennials como

la Generacion X parecerian corresponder con el hallazgo de estos autores.

Por otro lado, los Baby Boomers fue la generacion que eligié con méas frecuencia las
opciones de “de nada de acuerdo” y “poco de acuerdo” en el cuarto item, con un porcentaje del
28,6% en cada una de las escalas. Lo anterior indicaria que dicho grupo generacional es el mas

propenso a no verse afectado por sus niveles de motivacion al llevar a cabo sus tareas laborales.

Un aspecto interesante es que el item de “mi desempefio laboral es alto”, obtuvo el
mismo porcentaje en la escala “muy de acuerdo” en cada una de las tres generaciones de estudio,
con un 57,1%, lo que revela que independientemente de la edad de los trabajadores, la mayoria
considera que su desempefio laboral es muy bueno. No obstante, la Unica generacion que no
obtuvo porcentajes fuera de las escalas “de acuerdo” y “muy de acuerdo” fue la Generacion X,
lo que podria sefialar que son el grupo que mas satisfecho se encuentra con respecto a su

desempefio laboral.
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Tabla 18.
Niveles de motivacion por generacion (valores absolutos y relativos)

el fe et _

Me siento muy motivado |Baby Boomers| 0 | 0,0% | 0 | 00% | O [00% | 1 |143%| 6 |857%
trabajando en la empresa | Generacion X | 0 | 0,0% | O | 0,0% | O | 0,0% | 12 |34,3% | 23 |65,7%
C.A. Ron Santa Teresa. Millennials 0 [00% | O |00% | O |0,0%]| 22 |28,2% | 56 |71,8%
La empresa tiene practicas | Baby Boomers| 0 | 0,0% | 0 | 0,0% | 1 |143%| 4 |57,1%| 2 |28,6%
motivacionales para | Generacion X | 2 | 57% | 1 | 29% | 2 |57% | 16 |457%| 14 |40,0%
mantenerme motivado en
mis labores profesionales. Millennials 1 |113% | 5 | 64% | 17 [21,8%| 30 |38,5% | 25 |32,1%
Los beneficios econdmicos | Baby Boomers| 1 |143% | 1 |143%| 1 |143%| 4 [57,1%| 0 | 0,0%
que recibo cubren mis Generacion X | 2 | 57% | 4 |114%| 4 |11,4%]| 18 |51,4% | 7 |20,0%
necesidades basicas. Millennials 0 [ 0,0% | 18 |23,1% | 10 |12,8%| 42 |53,8%| 8 |10,3%
Mi nivel de motivacion | Baby Boomers| 2 |28,6% | 2 [28,6% | 1 [14,3%| 1 |143%| 1 |14,3%
dentro de la organizacion | Generacion X | 7 [20,0% | 4 |11,4%| 4 [114%| 10 |28,6%| 10 |28,6%
afecta en mi desempefio
laboral Millennials | 15 [19,2% | 10 |12,8% | 7 | 9,0% | 24 |30,8% | 22 |28,2%
; Baby Boomers| O | 0,0% | O | 0,0% | 1 |143%| 2 |28,6% | 4 |57,1%
Mi desempefio laboral es y
" GeneracionX | 0 [ 00% | O | 0,0% | O | 0,0% | 15 |42,9% | 20 |57,1%
alto.
Millennials 0 |00% | 1 |13% | 2 |26% | 32 |41,0% | 43 |55,1%

Variable percepcion de précticas

En la Tabla 19 se puede observar cada uno de los cinco items que se presentaron en la

encuesta relacionados a la variable percepcion de practicas, a su vez se aprecia el porcentaje de

respuesta segun el total de empleados por cada generacion A continuacion se presenta la

descripcion y analisis de cada uno de los items pertenecientes a dicha variable.
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Al apreciar el item ‘“he recibido incentivos en la empresa durante el ultimo afno”, el
28,6% de los encuestados pertenecientes a la generacion de los Baby Boomers optaron por la
alternativa “muy de acuerdo”, siendo el menor porcentaje de las tres generaciones en dicha
escala. A suvez, el 28,6% de la generacién mas adulta contesto la opcion de “nada de acuerdo”,
siendo el mayor porcentaje de las tres generaciones en dicha escala, seguidos por los Millennials
con un 5,1% y luego por la Generacion X con un 2,9%. Lo que indicaria que la generacion que
percibe con mas frecuencia que no ha recibido incentivos durante el ultimo afio son los Baby
Boomers. Mientras que, los trabajadores que mas perciben que han recibido incentivos en el
mismo periodo de tiempo son los de la generacién X, con un 51,4% de respuestas en la escala

“muy de acuerdo”.

Lo mismo ocurre con el segundo item sobre los reconocimientos, donde el mayor
porcentaje (28,6) de la escala “nada de acuerdo” pertenece a los Baby Boomers, y el menor
(2,9%) pertenece a la Generacidn X, manteniendo los mismos resultados que en el item anterior.
Sin embargo, el porcentaje de los Millennials en la misma escala aumenta a un 17,9% esto
revelaria que las personas mas jovenes no han percibido con tanta frecuencia los

reconocimientos de la empresa durante el Gltimo afio.

Segun Nichols (2011), los Baby Boomers se encuentran motivados en el lugar de trabajo
al sentirse valorados y apreciados a través de promociones, oportunidades de desarrollo de
carrera, incentivos y reconocimientos. Asi mismo, afirman que dicha generacion estaria
dispuesta a recibir promociones aunque no estuviera incluido un aumento salarial. Por tanto,
dicha generacién le da mas importancia al salario emocional que al salarial, y es por ello que
esperan recibir con frecuencia reconocimientos e incentivos por parte de la empresa. A esto se
debe que los Baby Boomers sea el grupo generacional que menos percibe el otorgamiento de
los nombrados reconocimientos e incentivos, quizas porque son los que mayores expectativas

tienen sobre ellos y lo que les genera mayores niveles de motivacion.

“Las actividades recreativas realizadas por C.A. Ron Santa Teresa favorecen a mi nivel
de motivacion”, es un item que obtuvo respuestas similares en cada uno de los grupos
generacionales, donde los porcentajes mas elevados estan posicionados en la escala “de

acuerdo”, seguida por la escala “muy de acuerdo,” luego por la escala “indiferente”, a su vez
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seguida por “poco de acuerdo”, y por ultimo la que obtuvo los porcentajes mas bajos fue la
escala de “nada de acuerdo”. Por lo tanto, se puede deducir que, a pesar de sus diferencias
generacionales, la mayoria de las trabajadores de C.A Ron Santa Teresa coinciden en que las

actividades recreativas si favorecerian a sus niveles de motivacion.

El 28,2% de la Generacién X marcaron la opcion de “indiferente” en el cuarto item de
la Tabla 19, lo que sefialaria que un grupo de dichos individuos les da igual obtener bonos
monetarios o participar en actividades recreativas. Por su parte, los Baby Boomers obtuvieron
su mayor porcentaje en la opcion “poco de acuerdo” con un 42,9%, lo que mostraria que estas
personas aprecian las actividades recreativas mas alla del paquete econémico. Al contrario de
los Millennials, quienes en su mayoria optaron por la opcidon “muy de acuerdo” con un 28,2%,

con lo que valorarian mas recibir bonos econdémicos que las practicas motivacionales.

El item “las actividades recreativas realizadas por la empresa contribuyen a tener buenas
relaciones interpersonales con mis comparieros de trabajo”, arroja como resultado que la
mayoria de los encuestados estdn de acuerdo con dicha afirmacién, donde el 65,7% de la
Generacion X contesto “muy de acuerdo”, seguidos por el 52,6% de los Millennials y por el
42,9% de los Baby Boomers. A su vez que el 57,1% de la generacion mas adulta prefirié la
opcion “de acuerdo”, seguida por los Millennials que obtuvieron un 39,7% en dicha escala y la

Generacion X que obtuvo el 28,6%.

Aunque la mayoria de los encuestados de todas las generaciones consideran que las
actividades recreativas contribuyen a tener buenas relaciones con los comparieros de trabajo, la
generacion de los mas jovenes obtuvieron los mayores porcentajes en las escalas de “nada de
acuerdo” y “poco de acuerdo”, con un porcentaje del 2,6% y el 1,3% respectivamente, mientras
que las otras dos generaciones tuvieron el 0% de respuestas en ambas escalas. Por lo tanto, a
pesar que obtuvieron bajos porcentajes, se destaca que los Millennials son el grupo generacional
percibirian que las actividades recreativas no generan un impacto en las relaciones

interpersonales.

Sin embargo, tomando como base la investigacion de Vuokko Essi (2016), los
Millennials son la generacion que mas valoran el trabajo en equipo y las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo. Por lo tanto, se podria deducir que dichas personas no
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requieren de actividades recreativas para tener buenas relaciones con sus compareros, ya que
ellos mismos se encargan de profundizarlas en la cotidianidad del trabajo, pues tienen la

necesidad de afiliacion como lo apunta McClleland (1989) en su teoria de las necesidades.
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Tabla 19.

Percepcion de practicas por generacion (valores absolutos y relativos)

Percepcion de practicas

He recibido incentivos en la
empresa durante el Gltimo

afo.

Baby

Boomers

Generacion X

Millennials
He recibido Baby
reconocimientos en la Boomers

empresa durante el ultimo

Generacion X

afno. Millennials
Las actividades recreativas Baby
realizadas por C.A. Ron Boomers

Santa Teresa favorecen a mi

Generacion X

nivel de motivacion. Millennials
Preferiria recibir bonos Baby
monetarios en vez de Boomers

participar en las actividades

Generacién X

recreativas. Millennials
Las actividades recreativas Baby
realizadas por la empresa Boomers

contribuyen a tener buenas
relaciones interpersonales
con mis comparieros de
trabajo.

Generacién X

Millennials

28,6%

2,9%
5,1%

28,6%

2,9%
17,9%

0,0%

5,7%
5,1%

14,3%

5,7%
10,3%

0,0%

0,0%

2,6%

0,0%

0,0%
3,8%

0,0%

2,9%
7,7%

14,3%

5,7%
9,0%

42,9%

20,0%
17,9%

0,0%

0,0%

1,3%

10
17

0,0%

11,4%
9,0%

14,3%

20,0%
14,1%

28,6%

8,6%
10,3%

0,0%

28,6%
21,8%

0,0%

5,7%

3,8%

12
27

15
26

16
30

17

10

31

42,9%

34,3%
34,6%

14,3%

42,9%
33,3%

28,6%

45,7%
38,5%

14,3%

22,9%
21,8%

57,1%

28,6%

39,7%

18
37

11
21

12
29

22

23

41

28,6%

51,4%
47,4%

42,9%

31,4%
26,9%

28,6%

34,3%
37,2%

28,6%

22,9%
28,2%

42,9%

65,7%

52,6%
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Variable estructura jerarquica

En la Tabla 20 se puede observar cada uno de los cuatro items que se presentaron en la
encuesta relacionados a la variable estructura jerarquica, a su vez se aprecia el porcentaje de
respuesta segun el total de empleados por cada generacion A continuacion se presenta la

descripcion y andlisis de cada uno de los items pertenecientes a dicha variable.

En cuanto al item “estoy de acuerdo con mi posicion jerarquica dentro de la
organizacion” se puede observar en la Tabla 20 que en el caso de los Baby Boomers existe un
porcentaje igual de personas que se encuentran entre “indiferente”, “de acuerdo” y “muy de
acuerdo” sobre su posicion jerarquica, con un 28,6%, a comparacion de la Generacion X donde
la mayoria, al igual que los Millennials, se encuentran “muy de acuerdo” con su posicion dentro
de la organizacion, 48,6% y 41,0% respectivamente. Por tanto, la generacion mas longeva es la

que mas inconforme se encontraria respecto a su posicion jerarquica.

Lo anterior es fundamentado por Nichols (2011), quien alega que los Baby Boomers
valoran las promociones de cargo y la oportunidad de crecer profesionalmente en una empresa.
Por esta razon, podria deducirse que dicha generacion es la mas inconforme en cuanto a su
posicion jerarquica porque sus expectativas son altas en cuanto a ser promovidos, a esto se suma

que debido a su avanzada edad consideran que merecen los cargos mas elevados de la empresa.

Al hablar del item “me siento comodo al trabajar con personas de edades distintas a las
mia” se puede observar que los resultados en su mayoria se inclinan a la opcién “muy de
acuerdo”, siendo el 85,7% de los Baby Boomers, 77,1% de la Generacion X y 82,1% de los
Millennials. Dichos resultados apuntaria a que la mayoria de los encuestados no presentan

problemas al trabajar con personas de edades distintas a la suya.

Referente al tercer item “me siento comodo empleado las herramientas tecnologicas
disponibles en la empresa” se puede apreciar que tanto la mayoria de los Baby Boomers, 71,4%,
como de los Millennials, 56,4%, optaron por la opcion “muy de acuerdo”, en contraste con la
Generacion X donde la opcion con mayor porcentaje fue “de acuerdo”. Vale destacar que la
Unica generacion con algun tipo de porcentaje en la opcion “nada de acuerdo” fue la de los

Millennials, con un 2,6%, lo que llama la atencion, ya que esta es la Unica generacion que crecio
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con la tecnologia. En lineas generales se puede destacar que la mayoria de la poblacion
encuestada se siente comoda empleando dichas herramientas tecnoldgicas, pues no las

consideran un impedimento para realizar sus funciones dentro de la empresa.

Con relacion al Gltimo item “las practicas motivacionales consideran a los trabajadores
de todas las edades” la Generacion X y los Millennials en su mayoria se encuentran “muy de
acuerdo” con dicha afirmacion, 45,7% y 55,1% respectivamente, mientras que los Baby
Boomers se encuentran “de acuerdo” con un total de 57,1%. Dichos resultados sefialarian que
en su mayoria, los encuestados de todas las edades consideran que las practicas motivacionales
aplicadas por C.A Ron Santa Teresa toman en cuenta a todos los trabajadores, indiferentemente

del grupo generacional al que pertenezcan.
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Tabla 20.

Estructura jerarquica por generacion (valores absolutos y relativos)

Estructura jerarquica

Estoy de acuerdo con mi
posicion jerarquica dentro de

la organizacion.

Baby

Boomers

Generacién X

Millennials

Me siento comodo al trabajar
con personas de edades

distintas a la mia.

Baby
Boomers

Generacién X

Millennials
Me siento comodo Baby
empleando las herramientas Boomers

tecnoldgicas disponibles en

Generacién X

la empresa. Millennials
- . Baby
Las précticas motivacionales
Boomers

consideran a los trabajadores
de todas las edades.

Generacién X

Millennials

0,0%

0,0%
1,3%

0,0%

0,0%
0,0%

0,0%

0,0%
2,6%

0,0%

2,9%
3,8%

14,3%

5,7%
11,5%

14,3%

0,0%
1,3%

0,0%

14,3%
7,7%

0,0%

5,7%
5,1%

28,6%

5,7%
6,4%

0,0%

0,0%
1,3%

0,0%

0,0%
6,4%

0,0%

8,6%
7,7%

14
31

12

16
21

13
22

28,6%

40,0%
39,7%

0,0%

22,9%
15,4%

28,6%

45,7%
26,9%

57,1%

37,1%
28,2%

17
32

27
64

14
44

16
43

28,6%

48,6%
41,0%

85,7%

77,1%
82,1%

71,4%

40,0%
56,4%

42,9%

45,7%
55,1%

Aparte de la escala de Likert se realizé una pregunta abierta para poder analizar con mas

profundidad la perspectiva de los encuestados en cuanto al ambito de la estructura jerarquica.

Se buscaba indagar si el ser supervisado por una persona con un rango de edad distinto al del

encuestado le causaba desmotivacion, esto se debe a que aunque la persona se encuentre

satisfecho con las practicas motivacionales realizadas en la empresa C.A. Ron Santa Teresa, su

desmotivacién podria estar causada debido a que no se siente cOmodo con su supervisor.

En el Grafico 7 se puede notar que la mayoria los Baby Boomers cuentan con un

supervisor menor a ellos, especificamente el 71% de dicha generacidn, mientras que un 14%




cuenta con un supervisor mayor. A su vez, una cantidad considerable de los Millennials cuentan
con un supervisor con un rango de edad mayor al de ellos representando un 79% y solo un 10%
tiene un supervisor menor. Por su parte, la Generacion X afirmo que sus supervisores suelen
tener un rango de edad igual al de ellos (43%), pero la mayoria cuenta con supervisor con un

rango de edad distinto, 17% mayor y 37% menor, es decir, un total del 54%.

¢(CUENTA USTED CON UN SUPERVISOR DIRECTO
CON UN RANGO DE EDAD DISTINTO AL DE USTED?

90%
79%

80% 71%
70%
60%
50% 43%
40% 37%
A -
30%
20% 149 17% 14%
— o m
10% 0% 3% 1%
0%
Mayor Menor Igual No contestd
™ Baby Boomers Generacion X Millennials

Grafico 7. ¢Cuenta usted con un supervisor directo con un rango de edad distinto al de usted?

Al conocer el rango de edad del supervisor inmediato, se preguntd si se sentian
desmotivados al ser supervisados por una persona con un rango de edad distinto al de ellos. Las
tres generaciones afirmaron en su gran mayoria que no se sienten desmotivados con este hecho,
un 86% de los Baby Boomers, 91% de la Generacion X y 95% de los Millennials. A su vez,
existe un porcentaje que si se sienten desmotivados al ser supervisados por personas con rangos
de edad distinto, un 14% de los Baby Boomers, 3% de la Generacion X'y 1% de los Millennials,

como se puede observar en el Grafico 8.
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¢SE SIENTE USTED DESMOTIVADO AL SER
SUPERVISADO POR UNA PERSONA CON UN RANGO
DE EDAD DISTINTO AL DE USTED?

100% 91% 5%
90% 86%
80%
70%
60%
50%
40%
30% .
20% 14%
0,
10% 0% 6% 3% 4% 1%
0%
Baby Boomers Generacion X Millennials
™ No me siento desmotivado ™ No contesté Si me siento desmotivado

Graéfico 8. ;Se siente usted desmotivado al ser supervisado por una persona con un rango de
edad distinto al de usted?

Por ultimo se preguntd cual era la razon de sentirse desmotivado al tener un supervisor
con un rango de edad distinto y en todos los casos la respuesta fue la misma. Las tres personas
que en la pregunta anterior respondieron que se sentian desmotivadas, piensan que tienen mas
experiencia que sus supervisores. A su vez en este caso fueron seis personas que no contestaron
la pregunta. Cabe resaltar que el 93% de los encuestados no se sienten desmotivados al tener un
supervisor con un rango de edad distinto al de ellos. Lo dicho anteriormente se puede observar

en el Gréafico 9.
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¢POR QUE SE SIENTE DESMOTIVADO?

3%

= No me siento desmotivado = No contest6 = Tengo mas experiencia

Gréfico 9. ¢Por qué se siente desmotivado?
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

El estudio que hemos desarrollado pretende acercarse a un fenémeno que es producto de
la postmodernidad. Las organizaciones empresariales en las postrimerias del siglo XXy en estas
primeras décadas del siglo XXI, se vieron enfrentadas a un hecho inédito como lo es la presencia
de trabajadores de distintas generaciones dentro de un mismo espacio. Los hoy llamados Baby
Boomers, Generacion X y Millennials se incorporan al entorno laboral, cada una de ellas, con
sus propias necesidades, intereses, percepciones y cualidades, lo que permite caracterizarlas e
identificarlas.

Las empresas, sus directivos y sus equipos gerenciales, se enfrentan a la diversidad en el
manejo de las relaciones con y entre sus trabajadores, obligdndoles a tomar acciones estratégicas
que tengan en cuenta dicha variedad entre las personas que conforman la organizacion, cuyas
necesidades y motivaciones se espera que varien entre generaciones. A fin de cuentas los niveles
de motivacion de sus trabajadores esta asociado al rendimiento de los mismos y este a su vez ha

de dar cuenta de la productividad y rentabilidad de la organizacion.

Tal y como se sefialé oportunamente, el objetivo final de la presente investigacion
consistio en analizar las practicas de motivacion de la empresa C.A. Ron Santa Teresa hacia sus

empleados, tomando en cuenta sus diferencias generacionales, en el periodo 2017 - 2018.

Gracias al analisis de los datos obtenidos a través de encuestas se pudo identificar las
practicas motivacionales aplicadas por C.A Ron Santa Teresa, el nivel de motivacién de cada
una de las generaciones de trabajadores pertenecientes a la empresa y su percepcion hacia dichas
practicas de motivacion. Y aun cuando en esta investigacion de corte descriptivo no se pretendio
alcanzar representatividad ni generalizacién de los resultados, algunos de ellos, como se reportd

en la seccion anterior coinciden con los obtenidos en otros estudios de corte similar.
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En este sentido, en base a los resultados obtenidos en la recoleccion de los datos, se

puede concluir que:

En cuanto a las practicas motivacionales, se puede observar que en su mayoria, los
trabajadores de la muestra de investigacion conocen cuales son dichas précticas aplicadas por

C.A Ron Santa Teresa. Sin embargo existe un nimero de personas reducido que no las conocen.

Las précticas motivacionales mas nombradas por parte de los trabajadores,
independientemente de su generacion fueron: cursos, actividades en dias festivos, actividades
de interaccion y aumentos salariales. Sin embargo, en el caso de la empresa C.A Ron Santa
Teresa, los Baby Boomers fue la Unica generacion que no nombré el aumento salarial dentro de
las précticas motivacionales, lo que indicaria que el salario econémico no es el factor que méas

favorece a su motivacion, al contrario, le dan mas importancia al salario emocional.

A pesar que la empresa C.A Ron Santa Teresa cuenta con una cantidad de actividades
especificas, nombradas anteriormente, consideradas como practicas motivacionales, la mayoria
de los trabajadores no las perciben como tal, pues al contestar cuales son las practicas
motivacionales de la empresa, varias de dichas actividades no fueron nombradas, al contrario,
nombraron una gran cantidad de actividades que la organizacién no considera como practica
motivacional. De ahi se se observa que existe un contraste entre lo que afirma la empresa y lo

que perciben los empleados.

Segun los resultados obtenidos en la encuesta aplicada, en general los trabajadores de la
empresa, indiferentemente de su edad, parecen poseer altos niveles de motivacion trabajando en
la empresa C.A Ron Santa Teresa. Dicha motivacion estaria asociada a que la organizacion
cuenta con las practicas motivacionales necesarias para mantener motivados a sus empleados,

quienes en su mayoria se encuentran satisfechos con las actividades que las componen.
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Al hablar de la relacion entre el desempefio laboral y el nivel de motivacion, los
Millennials son la generacion que mas perciben dicha relacion, al igual que la Generacion X,
pues consideran que mientras mas elevados se encuentren sus niveles motivacionales, su
desempefio laboral serd mas eficiente o viceversa. Al contrario de los Baby Boomers, quienes

opinan gue sus niveles de motivacion no generan efecto alguno en su desempefio laboral.

Pese a las diferentes edades de los trabajadores de la empresa a la que hace referencia
esta investigacion, la gran mayoria considera que las actividades recreativas si favorecen a
mantener sus niveles de motivacion elevados. Lo que concuerda con las repuestas de los
trabajadores sobre cuéles son las practicas motivacionales, donde unas de las mas nombradas
fueron las actividades de interaccion y en dias festivos, lo que indicaria la importancia que le
dan y el efecto positivo que tienen sobre el rendimiento de los encuestados. Adicionalmente, la
mayoria de las personas encuestadas consideran que dichas actividades contribuyen a tener
buenas relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo. Por tanto, independientemente
del grupo generacional al que pertenecen los trabajadores, estos Gltimos perciben de manera
positiva participar en actividades que los involucren mas alla de lo laboral.

Por otra parte, la mayoria de los encuestados se sienten comodos trabajando con
compafieros pertenecientes a diferentes generaciones, lo que podria evidenciar que en Santa
Teresa las personas parecen no sentirse divididas ni calificadas por su edad, haciendo notar que
la empresa se ha preocupado por integrar a todos sus empleados sin generar discriminacién
generacional. Por consiguiente, casi la totalidad de la muestra afirmé que no se siente
desmotivada al tener un supervisor con un rango de edad distinto. Gracias a esto, los individuos
consideran que las practicas de motivacion aplicadas por la organizacion toman en cuenta a los
trabajadores de todas las edades, siendo integrativas e inclusivas a pesar de los distintos intereses

y necesidades de cada una de las generaciones.

Se podria afirmar que las practicas motivacionales aplicadas por la empresa C.A Ron

Santa Teresa resultan adecuadas y positivas hacia sus empleados, independientemente del grupo
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generacional en el que se ubiquen. Se observaron algunas diferencias entre los individuos de
distintas edades, pero la empresa hace lo necesario y pertinente para mantener e incrementar los

niveles de motivacion entre sus trabajadores.
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES

Al finalizar la realizacion de las conclusiones del presente trabajo de grado, en el presente
capitulo se pretende aportar recomendaciones tanto a la empresa C.A. Ron Santa Teresa como

a futuras investigaciones relacionadas a este tema.

Recomendaciones para la empresa C.A Ron Santa Teresa:

e Para lograr que todos los trabajadores estén al tanto de las practicas motivacionales
aplicadas por la empresa, se recomienda que la informacién sea divulgada

constantemente y a través de medios con facil acceso para todo tipo de cargo.

e Tomando en cuenta las recomendaciones de las personas encuestadas, se sugiere a la
empresa realizar las practicas motivacionales con mas frecuencia para asi garantizar que

su motivacién se mantenga en altos niveles, sin descuidarla ni darla por hecho.

e Se recomienda realizar con mas frecuencia e impetu cursos de capacitacion de
crecimiento personal y actividades de integracién, ya que dichas practicas fueron unas
de las méas nombradas por parte de los trabajadores al brindar recomendaciones de

mejora para la empresa.
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Recomendaciones para futuras investigaciones de la misma naturaleza:

Considerar la posibilidad de realizar una investigacion que tome en cuenta las variables

economicas politicas y sociales que en la actualidad viven los trabajadores en Venezuela.

Realizar el estudio de investigacion incluyendo a la Generacion Z, ya que en unos afios

dicho grupo generacional se vera inmerso en el &mbito laboral.

Aplicar el estudio en una empresa donde se tenga el conocimiento de que existe

discriminacién generacional, afectando la motivacion de los trabajadores.

Realizar el estudio en muestras mayores y de organizaciones distintas y el uso de pruebas

de significacion estadistica con la intencién de generalizar los resultados.
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ANEXOS

ANEXO A: Instrumento de recoleccién de informacion.

A continuacion se le presentan una serie de afirmaciones sobre su trabajo, lea con
atencion cada una de ellas y marque con una X la que considere méas adecuada seguln su criterio.
No hay repuestas buenas ni malas. La informacion de la encuesta es andnima y de caracter

confidencial, sera estrictamente para fines académicos.

Sexo: F M Edad: 54 — 72: 40— 53: 19-39:
Cargo: Sede: Hacienda: Oficinas de Caracas:
¢Cudles son las practicas motivacionales aplicadas por C.A Ron Santa Teresa?
i : $389£909 53¢
Considero que: Sdod = d 2 3

Me siento muy motivado trabajando en la empresa C.A. Ron
Santa Teresa.

La empresa tiene practicas motivacionales para mantenerme
motivado en mis labores profesionales.

Los beneficios econdmicos que recibo cubren mis necesidades
basicas.

Mi nivel de motivacion dentro de la organizacion afecta en mi
desempefio laboral.

Mi desempefio laboral es alto.

He recibido incentivos en la empresa durante el ultimo afio.
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He recibido reconocimientos en la empresa durante el Gltimo
ano.

Las actividades recreativas realizadas por C.A. Ron Santa
Teresa favorecen a mi nivel de motivacion.

Preferiria recibir bonos monetarios en vez de participar en las
actividades recreativas.

Las actividades recreativas realizadas por la empresa
contribuyen a tener buenas relaciones interpersonales con mis
compafieros de trabajo.

Maés alld de las remuneraciones economicas, las practicas
motivacionales de C.A. Ron Santa Teresa incrementan mi
motivacion.

La remuneracion que recibo corresponde al trabajo que realizo.
Estoy de acuerdo con mi posicion jerarquica dentro de la
organizacion.

Me siento comodo al trabajar con personas de edades distintas
a la mia.

Me siento comodo empleando las herramientas tecnoldgicas
disponibles en la empresa.

Las practicas motivacionales consideran a los trabajadores de
todas las edades.

En su opinion, ¢Qué mejoras, en cuanto a las practicas motivacionales, le recomendaria a C.A.
Ron Santa Teresa?

¢Cuenta usted con un supervisor directo con un rango de edad distinto al de usted? Menor ( )
Igual ( ) Mayor ()

¢ Se siente usted desmotivado al ser supervisado por una persona con un rango de edad distinto
al de usted? ¢Por qué?
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ANEXO B: Validacion del instrumento de medicion

CRITERIOS A EVALUAR

iTEM

Claridad en la
redaccion

Coherencia
conel
indicador

Induccion a la
respuesta
(Sesgo)

Lenguaje
adecuado con
el nivel del
informante

Mide lo que
pretende

Observaciones (si debe
eliminarse o modificarse
un item por favor indique)

Si

No

Si No

Si No

Si No

Si No

O Co| | O| O B[ W —

ASPECTOS GENERALES

Si No

Kkkkkkkkk

cuestionario

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el

Los itemes permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los itemes estan distribuidos en forma légica y secuencial

El numero de itemes es suficiente para recoger la informacién

VALIDEZ

APLICABLE

NO

APLICABLE

|
APLICABLE ATENDIEN

DO A LAS OBSERVACIONES

Validado por:

C.l:

Fecha:

Firma:

Teléfono:

100

e-mail:



