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RESUMEN

Segun la opinion de los colaboradores, estan mas motivados esto se debe al
resultado del presente estudio de la efectividad del Programa de Motivacion
realizado y a los reconocimientos que se le otorgue por su desempefio laboral.

Para obtener los resultados de esta investigacion de tipo Descriptiva/ comparativa
se utilizo, la poblacion total del departamento de venta, en la cual esta conformados
por 30 colaboradores de sexo masculino y femenino comprendidas en las edades
20 a 35 afios.

El instrumento que se utilizd es el Test de Motivacion que comprende de 29
preguntas con 3 opciones de respuesta. En que se midi6 la efectividad del

Programa de Motivacién para los colaboradores del area de venta.

Se concluyé que existe una relacion Significativa positiva alta en la motivacion para
los colaboradores de la empresa de electrodoméstico de linea blanca del
departamento de Suchitepéquez porque los factores de motivacion, seguridad,
prestaciones, ambiente laboral, aspiraciones personales e importancia en el

trabajo.

Se recomienda que el programa de motivacion lo realicen semestral dentro de la
empresa, para que los colaboradores estén motivados y este se refleje en el

aumento de las ventas ya con esa manera se lleva el éxito de la empresa.



l. INTRODUCCION

El Programa de Motivacidn, es un proceso participativo, dinamico que se brinda a
los colaboradores para incrementar su motivacion, compromiso y el éxito de la
organizacion segun Garrido, (1996) para mejorar las ventas debe ser claro para los
trabajadores como: comprensible, medible, definido, estable y apreciado por los
colaboradores. Actualmente en las empresas que son mas competitivas por el
incremento gigantesco de nuevas tiendas de linea blanca se ha visto el aumento en las
ventas de electrométricos en los ultimos afios. Considerando que Guatemala es un pais
consumidor, las organizaciones actuales deben enfrentar los retos que se les
presentan, por lo tanto han demostrado mayor interés en el recurso humano sabiendo
gue necesitan colaboradores competitivos si quieren permanecer en el mundo

comercial.

El Almacén de Electrodomésticos de linea blanca, ubicado en departamento de
Suchitepéquez, se ha visto en la necesidad de incrementar sus ventas, por lo que ha
realizado significativos cambios estratégicos, para lograr sus objetivos de ventas,
tomando como base los incentivos no monetarios: viajes, nombramiento de empleados
del mes, dias libres para mejorar su rendimiento laboral en ventas y asi lograr mejores

niveles de eficiencia.

Considerando que la motivacion de los empleados es una pieza fundamental
para el sostenimiento y crecimiento de las organizaciones, toda empresa debe de
recurrir a diversas estrategias y ser versatil en sus programas para cumplir con los
objetivos trazados y mantenerse ubicada entre una de las empresas de alto prestigio

de servicio en linea blanca.

El presente trabajo, tiene como objetivo determinar la efectividad del programa

de motivacion del almacén, a través un test de Motivacion.



Para reforzar la informacion descrita se citardn estudios realizados por
profesionales nacionales e internacionales. A continuacién se presentaran algunos

estudios realizados en el contexto nacional.

Marroquin (2011) en su tesis titulada, sistema de incentivo en la motivacion
laboral, tuvo como objetivo dar a conocer el grado de motivacién que poseen los
colaboradores a través de un sistema de incentivo en la que opina, que la
satisfaccion de los colaboradores es un factor importante en la motivacion ya que
promueve a desempefiar eficientemente su trabajo. Para el estudio se cont6é con una
participacion de 149 colaboradores se recopild la informacion a través de un test de
escalas motivacionales, el que comprende seis factores en la motivacion laboral y
cinco componentes que evalla el sistema de incentivos. Concluy6 que es de suma
importancia que en las empresas se integren programas motivacionales que
estimulen y proporcionen a los colaboradores estabilidad y motivacién hacia su
trabajo y llegar asi a cumplir con los objetivos que persigue la organizacion, propuso
como recomendacion la elaboracion de un diagnostico sobre necesidad de los
colaboradores para que de esa manera la empresa tenga conocimiento sobre, cuéles
son los objetivos que los empleados necesiten de acuerdo a sus necesidades, como
también propuso que se mejoren los niveles de venta para que de esta manera los
empleados tengan conocimiento sobre las metas alcanzadas que maneja la

empresa.

Por su parte Chavarria (2011) en su tesis, llamada estrategias promocionales
para incrementar las ventas, el objetivo incrementar volumen de ventas y ampliando
el mercado a corto plazo. El estudio fue realizado con 23 vendedores recopil6 la
informacion a través del mercadeo (merchandising) que consiste en el aumento de la
participacion en el mercado que se opera en la empresa panificadora. La estrategia
para incrementar las ventas fue hacer diferentes productos comestibles de pan para
gue los clientes aumentaran la compra de pan y asi el aumento de venta del articulo
de granos basicos ahora que la empresa siguid expandiéndose en Guatemala.

Concluy6 que efectivamente la disminucion en las ventas obedecen a la carencia de



estrategias que se orienten a impulsar y provocar las ventas en los puntos de
distribucion se recomend6 aplicar el merchandising la comercializacion de productos
de panificacion en tiendas, abarroterias y mini mercados, para rentabilizar el espacio
obtenido en el punto de venta, utilizando varias técnicas de exhibicion como la
localizacion adecuada del exhibidor en las zonas mas vendibles, disefio de un
exhibidor adecuado que se ajuste a cada punto de venta, estructura del surtido de
producto, tipos y altura estandar de los niveles de exposicion de los producto que

impacte al consumidor y lo incentive a la compra.

Gonzalez (2009) en un estudio llamado la motivaciéon del personal en una
empresa distribuidora de productos farmacéuticos en Guatemala, tiene como
objetivo que el empleado este comprometido con la empresa en el puesto que
desarrolla para su rendimiento dentro de ella. Principal que los trabajadores estén
motivados, para realizar su trabajo de una manera eficaz para el efecto utiliz6 una
encuesta con una serie de 20 preguntas sobre la motivacién. La muestra fue de 16
trabajadores concluyd que la importancia que tiene la farmacia es motivar a los
empleados con capacitaciones y reconocimientos. Recomendé reducir el grado de
desmotivacién de los colaboradores, implementado un programa de motivacion
propuesto con sus diferentes subprogramas, considerando que es necesario que se
invierta en el recurso humano de la empresa para que obtengan los resultados

deseados de la organizacion.

A la vez Pinto (2008) indicO en su tesis, nivel de motivacion y satisfaccion
laboral del personal de ventas en empresas que distribuyen productos naturales y
vitaminicos, determind que las empresas de productos naturales tienen una
demanda significativa en el mercado de Guatemala y es gracias a su recurso
humano, por lo tanto su estudio estuvo enfocado en dar a conocer el nivel de
motivacion y satisfaccion laboral del personal de ventas de mostrador, en las
empresas de productos naturales y vitaminicos. Para la realizacion de este estudio
utilizé como muestras a 5 empresas guatemaltecas dedicadas a la venta y

distribucion de estos productos, inscritas en la Camara de Comercio de Guatemala y



poseen registro en la Asociacion de Secretaria de Salud de Guatemala. Para esta
investigaciébn tomo como sujetos de estudios al personal del &rea de gerencia de
ventas de mostrador, al personal de mostrador que recibe incentivos monetarios y
Nno monetarios como recompensa a su trabajo. Utiliz6 como instrumento una guia de
entrevista de preguntas abiertas las cuales miden la motivacion y la satisfaccion
laboral del personal. Los resultados de este estudio mostraron que el nivel de
motivacion salarial y beneficios que otorgo la empresa a sus colaboradores influy6 de
manera significativa en la satisfaccion laboral de los colaboradores y que es
necesaria para que la empresa se mantenga en un desarrollo continuo, por lo cual
recomienda mantener y mejorar estos niveles de motivacion y satisfaccion que los
empleados perciben ya que esto proveyo a la empresa un nivel de sostenibilidad en

el mercado.

Ixcapampari (2007) en una investigacion llamada la administracion de la
fuerza de ventas como una ventaja competitiva en una empresa de Guatemala. Tuvo
como objetivo comparar, como influye la motivacion en el incremento de ventas en
una organizacién, para lo que utiliz6 como herramienta, la evaluacion de eficaz
Fortaleza, Oportunidad, Debilidades y Amenazas, con una muestra de 35
vendedores, 4 supervisores y 3 gerentes. Concluyé que la motivacién en los
colaboradores es un factor importante en el é&rea de ventas, entre sus
recomendaciones detallé programar reuniones para capacitar de manera periddica al

personal, tener una buena comunicacion, e incentivarlos.

En otro estudio de investigacion Marroquin (2004) desarrollo un estudio
llamado planeacion estratégica aplicada en una empresa farmacéutica como
herramienta para incrementar las ventas en Guatemala. Su objetivo fue vender mas
productos de marcas reconocidas para satisfacer a los clientes o consumidores. Por
medio del instrumento F.O.D.A se realizo el estudio, utilizando una muestra de 16
vendedores, 3 encargados de caja y 3 bodegueros, total 22 trabajadores. Para el
estudio de esta investigacion se requirio que los vendedores estuvieran capacitados

con un conocimiento de existencia de medicamentos de medicina alternativa para



ofrecerla en caso la medicina, que solicitaran no se encontrardn en existencia.
Concluy6 que se evalué el desempeiio constantemente de los empleados por medio
de la observacion, para que los gastos sean rentables para la empresa, se
recomienda evaluar el esfuerzo de los empleados al final de cada mes, otorgando un
reconocimiento franco por sus capacidades y desempeio dentro de la empresa, de

esta manera se sentiran integrados a la empresa como colaboradores importantes.

Finalmente en Guatemala, Voigt (1999) en su tesis titulada la administracién de la
fuerza de ventas en una empresa comercial de vehiculos, el cual enfoca su objetivo
en 3 puntos importantes: clientes, vendedor y compafiia. Utilizo capacitaciones de
servicio al cliente para incrementar sus ventas, dirigido a los vendedores, ademas de
motivarlos por medio de bonos por venta realizada. La empresa recibe productos
terminados y aprobados que son los vehiculos, el vendedor vende productos de
marcas reconocidas para satisfaccion de los clientes. Para el estudio, se utilizé una
encuesta del Programa de Fuerza de Venta. Concluyé que el personal no es el apto
para vender los vehiculos por falta de capacitacion o de conocimiento y que no se
puede desenvolver ante €l cliente. Se recomienda un buen reclutamiento y seleccion
del personal, capacitar a los vendedores, motivarlos con reconocimientos que se
centren en ganar y satisfacer a los clientes, adquiriendo su vehiculo deseado, esto

permitird el crecimiento de la fuerza de ventas.

Debido a la importancia que han tenido estos temas y el impacto que poseen en el
mundo actual, se presentara ademas estudios internacionales los cuales serviran de

soporte tedrico para el presente estudio.

En la Provincia de Cordoba Espafa, Gonzales y Sanchez (2010) en el estudio
satisfaccion laboral, como factor critico para la calidad, tuvo como objetivo establecer
si la satisfaccidon del cliente esta estrechamente ligada a los trabajadores. Se tomo
como universo a los empleados de hoteles del &area geografica descrita
anteriormente, utilizé una muestra a 984 empleados en 85 hoteles, la herramienta

utilizada fue un cuestionario estructurado de preguntas cerradas, que evalla datos



necesarios del puesto y el grado de satisfaccion de los colaboradores. Los resultados
obtenidos fueron que los empleados de hoteles del area de Cordoba se encuentran
en un rango de satisfaccion laboral adecuada por lo cual representan un
significativo punteo en las evaluaciones, asi mismo lo demuestran en el servicio
prestado a los clientes internos como externos, por lo tanto se demostré de esta
manera el compromiso que posee cada uno con la organizacién, conociendo que
Espafia ocupa el tercer puesto en llegada de turistas es recomendable la realizacion
de estudios comparativos estadisticos, que permitan de esta manera conducir a la
elaboracién de politicas para cada hotel y a establecer aspectos que conlleven a la
satisfaccion laboral de los colaboradores.

Romero (2010) en su tesis titulada, disefio de plan de motivacién para el
personal de ventas de la mediana empresa distribuidora de producto de higiene en El
Salvador. El objetivo del plan de motivacion fue beneficiar a los vendedores y
estimular la realizaciéon de su trabajo para incrementar las ventas. La muestra de
vendedores fue de 160; dentro de su herramienta emplearon la Pirdmide de las
Necesidades de Maslow estas etapas contemplan las necesidades Fisiolégicas,
Seguridad, Sociales, Estima y Autorrealizacion, dio un resultado en las ventas
estimular a los vendedores. Concluy6 que la empresa no proporciona al personal de
ventas los elementos necesarios que logren identificar a los vendedores con la
misma, lo que conlleva a perder el sentido de pertenencia con la empresa.
Recomend6 la implementacion un plan de motivaciéon peridédico que contenga
programas de capacitacion para el personal de ventas, supervisores de ventas y
gerente de ventas, que ayude al fortalecimiento y aprendizaje de nuevas habilidades

para su excelencia en el desempefio laboral.

Mufioz (2010) en su tesis titulada, metodologia para cuantificar motivacion y disefar
beneficios no monetarios en Chile. El objetivo es motivar a los vendedores por medio
de bonos no monetarios y no econdmicos o reconocimientos. Utilizé el instrumento
del Arbol de Decisiones donde se calificaron los vendedores realmente motivados y

comprometidos con la empresa. En la muestra de 20 vendedores dio el resultado



satisfactorio para la empresa; concluyé que el nivel de motivacién que tienen los
vendedores frente a la variable servicio muestra muy alto y todos los vendedores
estan motivados. Y recomendé las Capacitaciones de motivacion, elaborar un plan

de carrera claro y legible, ofrecer cursos de servicio al cliente entre otras.

Montoya (2009) en su tesis plan de motivacion para incrementar las ventas en la
empresa automazda Chevrolet, Colombia. El objetivo de la empresa fue disefar un
plan que contiene tres fases: Informacion, Analisis y Diagnostico en donde todos los
trabajadores participaron. Se realizé el estudio comparativo sobre el incremento de
las ventas de cada mes. Se establecié que las actividades de mercadeo en la
empresa, son muy reducidas, esto dificulta que tenga un mayor crecimiento en el
mercado, y que los vendedores no estdn motivados. Recomendd la implementacion
de un plan de mercadeo donde se vea reflejado en el punto de ventas y la

motivacion para los vendedores.

Cantu (2002) En su tesis programa de motivacidon para mejorar las relaciones
interpersonales de las preparatorias de México. El objetivo lograr que las secretarias
del Departamento escolar tomen conciencia que forman parte de un equipo laboral y
todos son importantes para la preparatoria. La muestra es de 5 secretarias, el
programa de motivacion para mejorar las relaciones interpersonales, se refleja en la
calidad en el servicio. En el estudio realizaron una encuesta de 10 preguntas donde
implementaron técnicas de autoestima, motivacion y calidad, el resultado fue
satisfactorio tanto a los alumnos, docentes, director y padres de familia. Se determiné
gue las necesidades sociales son importantes para el personal entre ellos estan:
comparferismo, cooperacion y la ayuda mutua hace falta a las secretarias. Y

recomendd tomar encuesta la motivacion de la calidad del servicio a los alumnos.

Cheung, Barling y Kelloway (1996) En su tesis titulada, evaluacion de las
competencias de administracion de ventas del tiempo y la orientacion hacia lograr

incrementar las ventas, en un grupo de 102 ejecutivos de ventas de automoéviles



localizadas en Estados Unidos. En la realizacion del estudio se comprob0 la hipétesis
de que la competencia de administracion del tiempo interactia con la orientacion
hacia el logro para determinar la productividad de los vendedores. Utilizaron dos
instrumentos, Cuestionario de Administracion del tiempo de Britton y Tesser (1991)
analizd los componentes de planificacion a corto y largo plazo, también realiz6 la
escala de Spancer (1987) para evaluar el nivel de orientacién al logro de los
vendedores. El procedimiento consistio en solicitar al gerente de la empresa que
seleccionara a los mejores vendedores y asi como a un vendedor promedio en
cuanto a su desempefio en ventas. Luego de la aplicaciébn de los cuestionarios
realizaron un andlisis de regresibn que permiti6 determinar que los mejores
ejecutivos de ventas se diferencian de los vendedores promedio en aspectos tales
como: nivel mas alto de orientacion al logro y en una planificacion a corto y largo
plazo mas frecuente. Concluyé que se elabore una descripcion mas detallada del
desempeiio en las ventas, tomando en cuenta tanto la cantidad como la calidad de la
misma. Por otro lado recomend6 capacitar a este grupo de vendedores
principalmente en la competencia de administracion del tiempo. Concluyé que en
nuestro pais el tema de Administracion de Recursos Humanos por competencias
laborales esta adquiriendo cada vez mayor auge Yy aun cuando ya existen estudios
realizados en ciertos sectores, alun hace falta investigar la manera de implementar

este modelo en otras areas de ventas.
A continuacion se encuentra una serie de fundamentos teoéricos:
1.1. Motivacion
Definicidon

Para Robbins, (2000) la motivacion es la disposicion para desarrollar altos niveles de
esfuerzo con el fin de alcanzar metas organizacionales y se condiciona por la

habilidad de ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.



Hellriegel, y Wslocm (1998), considera que la motivacion consiste en proporcionar un
motivo para actuar en una forma deseada. El motivo debe ser valido para la persona

a quien pretendemos motivar. EI motivo es valido cuando satisface una necesidad
Programas Motivacionales

Koontz y Weihrich (1998) “un programa es un complejo de metas, politicas,
procedimientos, reglas, asignacion de tareas, recursos que se deben emplear y
otros elementos necesarios para seguir un curso de acciondeterminado.” Los
programas cumplen diversos objetivos segun sea el fin por el cual fueron creados;
deben estar acorde a las necesidades percibidas en la organizacion y servir de
instrumentos para superar las distintas problematicas que se presenten, para este
caso en particular se enfocara en la motivacién. Como resultado de la aplicacion de
los programas es posible incrementar el grado de satisfaccion y productividad de los

empleados.

La elaboracion técnica de un programa debe seguir un procedimiento que
bésicamente contiene actividades como:

¢ Definir las actividades que se llevaran a cabo.

e Ordenar cronolégicamente las actividades descritas.

¢ Interrelacionar las actividades, permitiendo la secuencia de las mismas.
e Determinar el tiempo de duracién de cada actividad.

Existe diversidad de métodos, programas o modelos de motivacion que pueden ser
de utilidad para que los colaboradores se sientan identificados con la organizacion;

éstos pueden ser o0 no de origen monetario.

Sikula, (1991), un programa o un plan de motivacion puede ser algo que incita o que

tiene una tendencia a incitar a la accion.



Los programas son los motivos e inducciones destinadas a aumentar o mejorar la
produccion.

Por otro lado, Schein (2004), indica que la administracion de estimular a los
empleados para que puedan ser mas productivos, tiende a usar incentivos exteriores

gue son dos:

Los positivos: son efectivos tanto para el alcance de las metas de la empresa,
como para satisfacer al trabajador. Tales incentivos pueden ser aumento de salario,

un permiso, seguridad, apreciacion y reconocimiento de los resultados entre otros.

Los negativos: motivan el comportamiento con el temor al castigo, no es
recomendable. Ejemplo: amonestaciones, multas, descenso, suspension, despido.

Los planes de incentivos son de fuerte estimulo, ademas de compensar el tiempo
empleado en el trabajo, produce la satisfaccion que proporciona la ejecucién del
mismo. Algunas de las condiciones necesarias para que un plan de incentivos tenga

el mayor éxito, deben ser:

Seleccién del plan que mejor llene las necesidades de la empresa.
Revision periédica del programa para posibles mejoras.

Ganar el apoyo entusiasta de los trabajadores para el plan.
Explicar el trdmite y los mecanismos del plano.

Hacer saber los resultados a los participantes.

Estipular mayor paga por mejores rendimientos.

Determinar normar equitativas de acuerdo con el plan.

Suministrar material, métodos y equipo adecuado.
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Como se ha mencionado anteriormente es importante saber, como realizar un
programa de incentivos y la importancia que puede tener éste para los
colaboradores, ya que una persona esperara que los resultados de sus esfuerzos
para cumplir la meta que se plante6 al establecer el programa, sean publicados y lo
que se ofrecié sea cumplido, es por ello que se deben planificar de manera correcta
estos programas para que tengan éxito y la productividad pueda ser elevada.

Garrido (1996), menciona que un programa de motivacion debe reunir las siguientes

caracteristicas:

Comprensible: un programa o sistema de motivacion debe ser claro para que los
trabajadores lo entiendan perfectamente, puesto que siempre se desconfia de lo que
no se entiende.

Medible: los programas o sistemas de motivacion al tratar de compensar el esfuerzo
superior al normal exigido, deben medir de alguna manera esa aportacion adicional
del trabajador.

Definido: los indices de factores que sirven de base al programa o sistema, han de
establecerse cuidadosamente mediante andlisis técnicos, que se encuentren bien
definidos, con el objeto de estar técnicamente preparados en su estudio y evaluacion,
que permitan su fijacion.

Estable: que sea un programa o sistema bien estudiado, medido, comprobado que
aumente la productividad, que no se va a cambiar por algun tiempo, pero que si es
susceptible de ser mejorado, debido a que no se debe poner en juego la
susceptibilidad del trabajador.

Apreciado por el trabajador: para que programa o sistema de incentivos tenga éxito es
preciso, ademas de las caracteristicas anteriormente expuestas, que sea aceptado
por el personal, estimulandolos a desarrollar un mayor esfuerzo, para lograr un mejor

rendimiento.

La importancia de que se apliquen incentivos en la organizacion es porque eleva la

capacidad normal de produccion.
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William, Werther y Keith (2000), afirmé que la productividad en las organizaciones es
un problema y el personal es una parte decisiva para la solucion de dicho problema.
Los incentivos son un instrumento importante para lograr que los trabajadores sean
mas productivos y se realicen con alto nivel de calidad, ya que retribuyen al
trabajador segun lo que éste produce, obteniendo mayores beneficios los

trabajadores que aporten un mayor esfuerzo adicional para la productividad.

Factores que influyen en la motivacién:
Hellriegel, (1998), establece que dentro delos factores que influyen en la motivacion
estan: Diferencias individuales: como las necesidades, valores, actitudes, interés y
aptitudes personales que los individuos llevan consigo a su trabajo. Si a un empleado
lo motiva el dinero, buscara un trabajo que le ofrezca un salario elevado y el otro
trabajador lo motiva la seguridad, buscara un empleo que le ofrezca estabilidad

laboral.

Motivar mediante el disefio del trabajo.

William et al, propone que cualquier trabajo queda descrito en términos de las cinco

dimensiones fundamentales siguientes:

e Variedad de aptitudes: grado en que el trabajo requiere que se realicen actividades

diferentes de modo que el trabajador utilice cierto nimero de aptitudes y talentos.

e I|dentidad de la tarea: grado en que el puesto requiere completar un elemento de
trabajo totalmente identificado.

e Significancia de la tarea: grado en que el trabajo tiene efecto sustancial en las vidas o
trabajos de otras personas.
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Autonomia: grado en el que el trabajo proporciona libertad y discrecion sustancial al
individuo para que programe su trabajo y para determinar los procedimientos que

usara para llevarlo a cabo.

Retroalimentacion: grado en el que la ejecucion de las actividades de trabajo

requeridas por el puesto dan como resultado que el individuo obtenga informacién

directa y clara sobre la eficiencia de su desempefio.

¢, Como Motivar?

Para motivar a una persona, es necesario descubrir sus propias fuerzas de
motivacion personal cada persona es motivada de forma distinta, y tiene fuerzas
distintas a los demas. Desde mediados del siglo XX se ha venido estudiando el tema
de la motivacion en las organizaciones, y varias teorias han surgido al respecto. En
su mayoria, sostienen que dada la oportunidad, y el estimulo correcto, la gente

trabaja bien y en forma positiva.

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Chiavenato (2000), cita y afirma que la teoria mejor conocida sobre la motivacién es
la de Abraham Maslow, esto se refiere a que existe una jerarquia de necesidades
dentro de cada uno, las cuales Maslow, clasifico en orden de mayores a menores,
las fisiol6gicas y de seguridad las describi6 como necesidades de orden inferior o de
forma interna dentro de la persona y las sociales, estima y autorrealizacion dentro de

las necesidades de orden superior.

Fisiologicas: es la necesidad mas potente las cuales contiene hambre, sed, cobijo,
sexo y otras necesidades corporales.

Seguridad: es la necesidad de sentirse seguro de poseer estabilidad, cuidado y
proteccion contra los dafios fisicos y emocionales. Segun Chiavenato (2000) Maslow

determina que, si esta clase de necesidad no se cumple en forma adecuada las
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personas no pueden ir mas all del nivel de funcionamiento de seguridad, por lo que
demuestran vulnerabilidad débil o ser incapaz de enfrentar problemas en su vida.

e Social: esta asociada a el grado de afecto, que posee un persona hacia una persona o
un grupo de personas al sentido de pertenencia, aceptacion y amistad dentro del grupo
social que se relacione.

e Las necesidades de estima contiene dos clases o factores. (Chiavenato, 2000) Las
clases que se refieren al amor propio, respeto de si mismo, autonomia, logro las cuales
se pueden llamar también factores de estimacioén internas.

e Factores externos de estimacion, o respeto de otros; reputacion, condicion de éxito,
status reconocimiento y atencién de parte de los demas.

e Autorrealizacion: Esta necesidad propone que las personas mantienen un impulso
para convertirse en aquello que son capaz de ser, también incluye el crecimiento,
desarrollo del potencial propio, en sintesis significa satisfacer la naturaleza individual

en todos los aspectos.

Piramide de la teoria de Maslow

\
[4

Crecimiento

Sociales

Fuente: Koontz y Weihrich (1998).
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Teoria de las necesidades de McClelland

En su teoria de McClelland y Witer (1994) se realizo en tres necesidades que son: logro,
poder y afiliacion.

Necesidad de logro: es el impulso por superar los retos a fin de alcanzar metas. El logro es
importante en si mismo y no por las recompensas que lo acompafien.

Caracteristicas que definen a los que se orientan hacia el logro:

e Trabajan mas duro cuando perciben que recibiran reconocimiento por sus esfuerzos
e Trabajan mas duro cuando solo hay un riesgo moderado de fracasar
e Trabajan méas duro cuando reciben retroalimentacion especifica de su desempefio.

Como gerentes tienden a confiar en los empleados, a compartir y recibir ideas, a fijar
metas superiores y a esperar que sus subordinados también estén orientados al
logro.

Necesidad de poder: es el impulso por influir en las personas y en las situaciones.
Caracteristicas:

e Desean crear un impacto en sus organizaciones.
e Estan dispuestos a correr riesgos para lograrlo.
e Pueden usar ese poder en forma constructiva o destructiva.

Los motivados por el poder son excelentes si sus impulsos son hacia el poder institucional,
gue busca influir en las personas para el bien de la organizacién y no del poder personal.
Seran lideres exitosos.

Necesidad de afiliacién: deseo de tener relaciones interpersonales amistosas o0 cercanas.
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Teoria de la Motivacién de Hezberg

Es con la teoria de Herzberg (1968) cuando se comienza a tener en cuenta los
motivos que influyen en el trabajo de los hombres en las empresas. Herzberg,
propone dos tipos de factores que influyen en la motivacion:

Factores de higiene: afectan a la satisfaccion de necesidades de jerarquia inferior
(sueldo, supervisiéon técnica, condiciones de trabajo, reglamentaciones y modo de

operar de la empresa, relaciones personales, etc.

Factores motivadores: afectan a la satisfaccion de necesidades de jerarquia superior.
(Posibilidades de logro personal, reconocimiento de los logros, naturaleza de la

propia tarea, responsabilidad, posibilidades de Promocion, etc.

Herzberg, (19608), considera que sélo motivan positivamente hacia la realizacion del
trabajo los factores motivadores. La falta de un nivel adecuado en los factores de
higiene causa insatisfaccion en el trabajador. Esa insatisfaccién desaparece si esos
factores se corrigen, llevando los al nivel adecuado; pero la satisfaccion resultante no

significa motivacion positiva hacia una mejor realizacion del trabajo.

Esta posicion de Herzberg permite ser soporte de la mayoria de programas de
enriquecimiento de la tarea que frecuentemente se utilizan en las empresas como
procedimiento para motivar a las personas hacia una mayor productividad,

compatibilizando la con una mayor satisfaccion en el trabajo.
Herzberg, se diferencia principalmente con Maslow porque va mas al ambito

empresarial (organizacion) y no a la motivacion general, como elemento impulsor de

las acciones humanas.
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Modelo de Herzberg

El autor refiere que existen dos factores principales: higiénicos y motivacionales:
Factores Higiénicos o de mantenimiento no son motivadores en si, pero son
necesarios para mantener un nivel razonable de motivacion en los empleados. Se
relacionan con el contexto del puesto de trabajo, con el medio que lo rodea.
(Factores externos o recompensas externas que no ofrecen satisfaccion directa).
Ejemplos: Supervision, politicas de la empresa, sueldos, status, condiciones del
trabajo, seguridad en el puesto, relaciones con otros.

Motivacion, desempefio y satisfaccion:

Reyes (2000), menciona que la satisfaccion es el resultado de la motivacion con el
desempeiio del trabajo, con esta teoria el autor describe que la motivacién y la
satisfaccion estas relacionadas en el desempefio del colaborador ya que los
empleados que se encuentran motivados aportan a la organizacién un alto
porcentaje de productividad en su puesto de trabajo y manifiestan mayor satisfaccion
al realizarlo por lo tanto los colaboradores que se identifican con la organizacion

ejecutan sus labores con mayor compromiso y eficacia.

A su vez Chiavenato (2000), define como motivacion al conjunto de fuerzas internas
y externas que hacen que el colaborador persiga el logro de una meta
organizacional, asi mismo considera que el grado de participacion que el colaborador
obtenga dentro de la organizacién aportan beneficios dentro de la misma, ya que los
empleados se sentiran participativos y lo tomaran como un reconocimiento de sus
necesidades humanas de autoestima, en las fuerzas externas se puede mencionar
que los empleados deben de recibir un sueldo e incentivos que reflejen su

desempeiio.
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Incentivos no monetarios:
Chiavenato, (2004), menciona que los incentivos ho monetario son pagos hechos por
las organizaciones a sus trabajadores (premios, beneficios sociales, oportunidades
de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios, etc.). A cambio de
las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que
varia de un individuo a otro, lo que es util para uno puede ser inatil para otro. Los

incentivos se llaman también alicientes, recompensas o estimulos.

Nelson (1999), establece otra clasificacion de sistemas de incentivos para premiar el
desempeiio y esfuerzo de los colaboradores de una empresa entre los cuales se
encuentran:

e Empleado del mes.

e Suscripcion de volantes.

e Elogios en publico.

e Cartas de felicitacion.

e Almuerzo de agradecimientos.

e Dia libre, medio dia libre, viernes libre.

¢ Mencién honorifica.

e Reconocimiento via electronico.

e Regalos y recuerdos especiales.

e Tarjeta de cumpleafos, pastel, regalos.

e Comida y excursiones de grupos.

e Entrada para espectéaculos.
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e Premios de capacitacion o asistencia a un curso.
e Viajes.

Incentivos monetarios

William, Werther y Davis (2000) Los incentivos monetarios es la razén que se le
ofrecen al trabajador. “Los empleado que trabaja con un sistema de incentivos
monetarios advierten que su desempefio determina el ingreso que obtienen, uno
de los objetivos de ese tipo de incentivos consiste en que se permite el mejor

desempefio de manera periodica’ .

¢ Incentivos sobre unidades de produccién o destajo: son aquellos incentivos que se
otorga al trabajador por aquel nimero o cantidades de unidades extras que
realizan en sus actividades, a cambio esto la empresa se ve la necesidad de
incentivarlo por su desempefio que muestra ante la empresa ya que se determina

Su compensacion.

e Bonos de produccién: son aquellos que se le otorgan al trabajador por haber
sobrepasado el nimero de unidades de produccion que la empresa le demanda y
las cuales tiene la obligacion de efectuar. Los trabajadores ademas de recibir un

suelo fijo, esto reciben un bono adicional.

e Comisién: es un pago otorgado a un trabajador por proveer un servicio,
especialmente un porcentaje de la cantidad total de la transaccién del negocio
(William et al, 2000), este tipo de incentivo va mas relacionado con los
departamentos de ventas, ya que dependiendo de lo cada trabajador venda, es el
porcentaje extra que la empresa le otorga. En la hoteleria podemos encontrar un
ejemplo en el departamento de banquetes, ya que por cada evento que el agente
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de ventas realice se le otorga una cantidad monetaria proporcional al costo total del

evento.

e Bonos Individuales: este tipo de plan se le otorga al trabajador un ingreso extra
cuando realiza un nivel de produccion, es decir cuando el trabajador demuestra
que esta dando su mayor esfuerzo para desempefiar la actividad correspondiente

se le brinda una remuneracién econémica aparte de su salario base.
Nivel de Motivacion
Definicion
Chiavenato (2000) Nivel de Motivacion comprende tanto los procesos
individuales que llevan a un trabajador a actuar y que se vinculan con su desempefio

y satisfaccion con la empresa. Herbezg (1968) Reformula la teoria de Maslow en

dos niveles:

¢ Mantenimiento, higiene o contexto de trabajo los cuales son politicas y administrativo
de la compania, supervisidn, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales,

salario, categoria de seguridad en el empleo y vida personal.

e Contenido del trabajo se encuentra: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante y
crecimiento laboral. Niveles de factores que influyen en la motivacion de los
trabajadores de la salud, especificamente, el nivel individual, el institucional y por

altimo, las influencias méas generales de los clientes y culturales.

20



[I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia Guatemala es un amplio campo empresarial, por lo que es vital poseer
colaboradores altamente motivados para alcanzar las metas y que puedan de esa
manera realizar sus funciones laborales efectivamente dentro de la empresa. Podria
decirse que una persona altamente motivada se percibe como activa, dinamica, de

buen animo, y proactivo.

En la actualidad distintas empresas nacionales e internacionales manifiestan que
deben mantener a sus colaboradores altamente comprometidos y observar en ellos
un alto nivel de motivacion, si desean ser competitivas en el mercado.Hablar de
motivacion en los vendedores implica ajustarse a las expectativas de un mundo
competitivo y globalizado, ya que cada vendedor realiza por medio de las ventas una

parte importante dentro de la organizacion.

Por otro lado, se considera que es posible mantener incentivados a los
colaboradores, por medio de un Programa que brinde oportunidades y beneficios que
se adapten a las necesidades de los trabajadores y los objetivos de la empresa.

En los dltimos afios se ha evidenciado cada vez mas la necesidad de implementar
estrategias que ayuden a mejorar las condiciones laborales dentro de una
organizaciéon, con programas que ofrezcan condiciones de mejora para los
trabajadores y de esa alcanzar los objetivos tanto de los colaboradores como de la
empresa. Es por eso que si se requiere asegurar el compromiso de los
colaboradores con los objetivos organizacionales estos programas deben ser

adecuados, equitativos y aprobados por los trabajadores.
A partir de lo anterior se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢, Cual es la efectividad de un programa de motivacion elaborado para los

colaboradores del area de ventas, de una empresa de electrodomésticos?
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2.1 OBJETIVOS
2.2 OBJETIVO GENERAL

Determinar la efectividad de un programa de motivacion en los colaboradores del
area de ventas en una empresa dedicada a la comercializacion de

electrodomésticos.

2.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Determinar si el programa de motivacion influye en el factor Motivacion.
¢ l|dentificar si el programa de motivacion incide en el factor Seguridad.
e Determinar si el programa de motivacion influye en el factor Prestaciones.

e Determinar si el programa de motivacion influye en el factor ambiente Laboral en los

colaboradores.
e Identificar si el programa de motivacion incide en el factor Aspiraciones Personales.

¢ Identificar si el programa de motivacion incide en el factor Importancia del Trabajo.

2.4 VARIABLE
2.4.1 Variable de Estudio
Variable independiente: Programa de Motivacion.

Variable dependiente: Nivel de Motivacion.
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2.5 Definicién de Variable
2.5.1 Definicién Conceptual
Programa Motivacion

Robbins y Judge (2009), definen como motivacion los procesos que inciden en la
direccion y persistencia que realizan las personas para alcanzar un objetivo, los
empleados son recursos y dan resultados obtenidos. Por ello es una capacidad o
cualidad muy apreciada por las empresas u organizaciones debido a que la practica
todo lo que estas hacen tiene un propésito alcanzar las metas u objetivo, con

recursos (humanas, financiero, tecnolégico, fisicos de conocimientos entre otros).

Nivel de Motivacion

Chiavenato (2000) Nivel de Motivacion comprende tanto los procesos individuales
que llevan a un trabajador a actuar y que se vinculan con su desempeiio y satisfacer
con la empresa. Herbezg (1968) reformula la teoria de Maslow en dos niveles: 1.
Mantenimiento, higiene o contexto de trabajo los cuales son politicas y
administracion de la compafiia, supervision, condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales, salario, categoria de seguridad en el empleo y vida personal. 2.
Contenido del trabajo se encuentra: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante

y crecimiento laboral.

2.6 Definicién Operacional
2.6.1 Nivel de Motivacion:

La variable motivacion sera medida a través de los factores que mide el test de Pinto
(2008): Motivacion, seguridad, salario, ambiente laboral, aspiraciones personales e

importancia en el trabajo.
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2.6.2 Programa Motivacién
Esta dividido en tres fases Sensibilizacion a los vendedores, Comunicacion efectiva,
y Trabajo en equipo. Primero se aplicara el test de Motivacion, seguidamente se

realizara la capacitacion y luego aplicara nuevamente el test de motivacion.

2.7 Alcances y Limites
Por medio de la Gerencia Administrativa de la empresa de electrodomésticos,
ubicada municipio de Mazatenango, Suchitepéquez se obtuvo la informacién
necesaria para realizar el presente estudio, en el cual abarca el area de ventas de
dicho almacén, en donde se pretendera contribuir al implementar un programa de
motivacion para incrementar el grado de motivacion y para que la empresa obtenga
datos relevantes sobre el nivel motivacional que poseen sus colaboradores. De esa
manera los resultados son aplicables Unicamente para el contexto donde se realizara

el estudio.

2.8 Aporte

Este estudio es significativo para el almacén de electrodomésticos y linea blanca del
departamento de Suchitepéquez, ya que podra ser utilizado como herramienta, para
evaluar el nivel motivacional de los colaboradores del area de ventas. Ademas
presente investigacidbn ayudara a las organizaciones del departamento ampliar
informacion y conocimiento sobre el tema y de esa manera podran incrementar la
motivacion de los colaboradores lo cual potencialmente incidira en su rendimiento
como colaboradores.

Ademas otro aporte significativo de esta investigacion es que podra servir de
referencia teorica para estudiantes de Psicologia Industrial/Organizacional, asi como
a Gerentes, Jefes de Area y personas individuales interesadas en el tema de

motivacion y ventas.
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Il METODO
3.1 Sujetos

El presente estudio se efectu6 en Almacén de Electrodomésticos y Linea Blanca del

Municipio de Mazatenango del departamento de Suchitepéquez.

Los participantes del presente estudio son 30 colaboradores del area de ventas,
dividido de la siguiente manera en donde se clasifico segun el puesto que ocupa

dentro de la empresa, género y edades.

Tabla No. 1
Vendedor 30
Tabla No. 2
Genero Masculino 18
Femenino 12

Caracteristicas de los colaboradores de investigacion

Tabla No. 3
[Rengo de Bdades | [No: pe soboraderes) ]
20 — 25 afios “ 14
26- 30 afios 12
31 -35 anos 4
Total 30
Edades
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3.2 Instrumento

El instrumento que se utiliz6 en el estudio sera el test: Nivel de Motivacion elaborado por

Pinto (2008) el cual fue adaptado segun la necesidad para la realizacion de este estudio.

Dicho Test de Motivacidén contiene 29 preguntas cerradas y en marcadas en dentro de los
factores: Motivacion, seguridad, salario, ambiente laboral, aspiraciones personales e

importancia en el trabajo.

Tabla No. 4
Indicadores
L R NIRRT
. Motivacion  1,2,6,18,19,23,2526
Seguridad 5,8,11
Prestaciones 3,4,7,10, 24, 27
Ambiente Laboral 13, 14, 15, 16, 21
Aspiraciones Personales 9,12, 17,
Importancia del Trabajo 19, 20, 22, 28, 29

En cuanto a su medicién se puede decir que cada una de las interrogantes posee un
calificacion para su interpretacion de la siguiente manera.

Tabla No. 5

Ponderacién

Puntuacion 5 3 1
5, 8,16, 23 No Poco Si
El resto de preguntas Si Poco No
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3.3 Procedimiento

Para tener la informacién necesaria y realizar el estudio, se llevé a cabo las

siguientes actividades.
e Se solicito autorizacion del tema.
e Recopilacion de informacion para enriquecer la investigacion.

e Se realiz6 el contacto con la empresa y se solicitd permiso para realizar esta
investigacion.

e Se estableci6 el grupo de colaboradores a trabajar.

e Se aplico el instrumento (Test) utilizado por Pinto (2010).

e Se aplico los talleres que tendran una duracién de 1 hora y 15 minutos.

¢ Nuevamente se aplico el instrumento.

e Se ordend, tabulé y analizé los resultados encontrados.

e Se interpreto los resultados a través de comparaciones entre las medias observadas
previa y posteriormente a la capacitacion.

e Se elaboro el informe final.

e Se emitid las conclusiones y recomendaciones especificas sobre la investigacion.

e Se realizé la presentacion de trabajo final para su revision.

3.4. Tipo de Investigacion, disefio y metodologia estadistica

Para la realizacion de este estudio se utilizo el tipo de investigacion descriptiva. La
investigacién descriptiva es aquella que proporciona informacién para llevar a cabo
estudios explicativos que generan un sentido de entendimiento, también indica que
son altamente estructurados y no permiten manipulacion de la variable, afirman

Hernandez, Fernandez y Baptista (2000).

La investigacion Descriptiva permite la recaudaciéon de datos, presentaciones y

descripcion de los mismos. Es por ello que Achaerandio (2000), refiere que es
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aquella que examina sisteméticamente y analiza la conducta humana, en su forma

personal y social en distintos &mbitos.

Se compararon los resultados obtenidos del test de motivacion en antes y después
de un programa de motivacion dirigidos a los vendedores dela empresa de

electrodomeésticos del &rea de Suchitepéquez.

28



IV. PRESENTACION E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Con base al Test de Motivacion, aplicado a los colaboradores de la empresa de
electrodomésticos del area de Suchitepéquez, se muestra a continuacion los resultados
obtenidos en la investigacion. Asi mismo, se da a conocer la comparacién de un antes y

después de una capacitacion a los colaboradores.

Grafica No. 1
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Area: Ventas

En esta grafica de barras se puede apreciar que el 53% de los vendedores estan poco
motivados, asi también se puede determinar que el factor motivacién se incremento al
80% por lo tanto se demuestra que si influye tener un programa de motivacion para los

vendedores.
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Grafica No. 2
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Seguidamente se encuentra graficado que el 53% de los colaboradores estan cdmodos
en su empleo. Se puede observar en la grafica que el factor de seguridad se ha
incrementado al 94% porque los vendedores si, tienen sus prestaciones de ley, cuentan
con herramientas idéneas, gozan de los servicios de IGGS y estabilidad laboral dentro de
la empresa.



Gréafica No. 3

Indicador de Prestaciones

90%
80%

70%

60%
50%

40% H Indicador de Prestaciones

30%
20%

10%

0%
Pre-Programa Post-Programa

FUENTE: preguntas 3, 4,7, 10,24, 27

Base: 30 colaboradores

Area: Ventas

Los datos que se han graficado demuestran que el 17% de los trabajadores si perciben
sus prestaciones, posterior a la capacitacién el 83% de los colaboradores conocieron y
valoraron los incentivos y prestaciones que la empresa otorga tales como: vacaciones,
aguinaldo, capacitaciones, remuneracion satisfactoria, comisiones, felicitaciones, premios
y otros incentivos, lo que demuestra que es necesario darle a conocer a los empleados

todas las prestaciones que la empresa otorga.
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Grafica No. 4
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En la presente gréafica de barras se muestra el 66% de los colaboradores perciben un
ambiente agradable dentro del trabajo. Seguidamente se realiz6 la capacitacion y esto
contribuyé a mejorar el ambiente laboral y este factor se incrementé al 80% lo cual
permitié sensibilizar a jefes y vendedores mejorandose la comunicacién y el apoyo entre

e

Sl.
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GraficaNo. 5
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En la siguiente gréafica de barras se demuestra que el 60% de los colaboradores tiene
pocas oportunidades de crecer, posterior a la capacitacién realizada el factor de
aspiraciones personales, ascendié al 87% con ayuda del programa de motivacion se dio
a conocer las oportunidades de crecer dentro de la empresa.
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Grafica No. 6
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El 56% de los colaboradores se sienten satisfechos por contribuir alcanzar las metas de la
empresa, aun cuando esto les genera estrés, después de la capacitacion el 92% de los

vendedores considera importante su trabajo y quedaron comprometidos con la empresa.
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DISCUSION DE RESULTADOS

En la actualidad y desde hace ya varios afios se han venido implementado
dentro de las empresa a través de su departamento de recursos humanos varios
programas dirigidos a su personal, tomando en cuenta las variables que giran a su
alrededor en cualquier area, donde lo mas importante siempre es el capital humano.
Con el fin de motivar a sus colaboradores las empresas de hoy implementan
programas en donde se motive a los trabajadores. Koontz (2002) determin6 que un
programa es un complejo de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignacion de
tareas, recursos que se deben emplear y otros elementos necesarios para seguir un

curso de accion determinado.

Asi también el autor menciona que dichos programas deben de cumplir
diversos objetivos segun sea el fin por el cual fueron creados; deben estar acorde a
las necesidades percibidas en la organizacion y servir de instrumentos para superar
las distintas problematicas que se presenten. Por lo tanto, es importante considerar
las sugerencias de algunos autores y relacionarlos con los resultados obtenidos en la

presente investigacion.

Gonzéalez (2009) llevé a cabo un estudio de investigacion en donde concluy6
que reducir el grado de desmotivacion de los colaboradores e implementar un
programa de motivacién propuesto con sus diferentes sub programas es necesario
para que se obtengan los resultados deseados de la organizacién. Al igual que hace
referencia que uno de los factores principales para el éxito de la organizacion es que
los trabajadores estén motivados, para realizar su trabajo de una manera eficaz. En
la presente investigacion, se determind que si es de suma importancia la
implementacion de programas de motivacion con temas acordes a las necesidades
percibidas para obtener buenos resultados y que los colaboradores de ventas

trabajen motivados para lograr una mayor productividad.
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En la investigacién realizada por Pinto (2008) se descubrié que el nivel de
motivacion salarial y beneficios que otorgo la empresa a sus colaboradores influy6 de
manera significativa en la satisfaccion laboral de los colaboradores y que es
necesaria para la empresa se mantenga en un desarrollo continuo, por lo cual
recomienda mantener y mejorar estos niveles de motivacion y satisfacciéon que los
empleados perciben. Con base a los resultados obtenidos en este estudio, los
colaboradores del area de ventas de la empresa de electrodomésticos afirman lo
anterior, ya que muestran que el indicador de prestaciones es un nivel de motivaciéon
en los empleados, por lo tanto, la teoria de Pinto, expone una similitud en los
resultados.

De la misma forma Romero (2010) en su estudio realizado para motivacion al
personal de ventas de la mediana empresa distribuidora de producto de higiene en El
Salvador, concluyé que la implementacién de un plan de motivacion periédico que
contenga programas de capacitacion para el personal de ventas, supervisores de
ventas y gerente de ventas, ayuda al fortalecimiento y aprendizaje de nuevas
habilidades para su excelencia en el desempefio laboral. Seguidamente en el
presente estudio se encontrd el interés de desarrollar nuevas habilidades, adquirir
otros conocimientos los empleados se sientan mas identificados y comprometidos

con la empresa.

Siendo los programas de motivacion un tema relevante en el siglo XXI, Cantu
(2002) En su tesis Programa de Motivacion para mejorar las relaciones
interpersonales de las preparatorias de México. Determin0 que las necesidades
sociales son importantes para el personal en los cuales hacen referencia en el
comparferismo, cooperacion y la ayuda mutua y a la vez concluy6 que se debe de
tomar en cuenta la motivacion en calidad del servicio. Lo anterior confirma la

presente investigacion en donde se demostré que un programa de motivacion mejora

36



las relaciones entre el equipo de trabajo, seguridad, ambiente laboral, importancia en
el trabajo como también se reflej6 una mejora en la comunicacion y la sensibilizacion

de los colaboradores del area de ventas.

La motivacion es la disposicion para desarrollar altos niveles de esfuerzo con
el fin de alcanzar metas organizacionales y se condiciona por la habilidad de ese

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual afirma Robbins (2000).

En la empresa de electrodomésticos de Suchitepéquez, se demostré que la
motivacion es de importancia para los colaboradores del area de ventas, por lo tanto
la teoria de Robbins se relaciona de manera efectiva en la aplicacion de este
estudio, a su vez Ixcapampari (2007) realizd una investigacion, en la que demostré
gue la motivacion en los colaboradores es un factor importante en el area de ventas y
detall6 programar reuniones para capacitar de manera periédica al personal, tener
una buena comunicacion, e incentivarlos. De acuerdo con estos dos autores Robbins
e Ixcapampari, esta investigacion pretende implementar un programa de motivacion
constante para alcanzar los objetivos de ventas y por ende incrementar la
productividad, esto permitird tener una empresa prospera en donde gane la

organizacion y el trabajador.

De igual manera Marroquin (2011) por su parte realizé un estudio en su tesis
denominada un sistema de incentivo en la motivacion y dio a conocer el grado de
motivacion que poseen los colaboradores a través de un sistema de incentivo. Los
resultados obtenidos indicaron que es de suma importancia que en las empresas
integren programas motivacionales que estimulen, proporcionen a los colaboradores
estabilidad, la motivacion hacia su trabajo y llegar asi a cumplir con los objetivos que

persigue la organizacion. Este estudio coincide con esta investigacion pues también
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se aplico un test de motivacion donde los resultados muestran que los incentivos son

un factor importante ya que promueven a desempefar mejor las tareas laborales.

Segun Chiavenato (2004) menciona que los incentivos no monetarios son
pagos hechos por la empresa a sus colaboradores como: premios, beneficios
sociales, oportunidad de progreso, estabilidad laboral, elogios entre otros. Con el
estudio realizado de la implementacion del programa de motivacion si influyo los
incentivos no monetario para los vendedores como un factor de motivacion para

alcanzar sus metas establecidas en la empresa.
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VI CONCLUSIONES

El programa de motivacion si influye porque antes del programa los colaboradores se
encontraban motivados en un 53% y después de la capacitacion se evalué nuevamente
y este factor se increment6 a 80% en la motivacion el cual es muy importante para el

area de ventas del almacén de electrodoméstico de Suchitepéquez.

El factor de seguridad se encontraba en un 53% seguidamente de realizar el programa
se evalu6 ascendié a un 94% por lo tanto si influye, bastante con los colaboradores

para que estén motivados y realicen de manera eficaz sus labores.

Se concluye que el programa de motivacion impartido a los colaboradores del
area de ventas es eficaz porque se llevé a cabo para incentivar de una manera
no monetaria a los vendedores y estos valoran los premios, regalos, descansos,
cenas y convivencias con los compafieros, de esta manera los trabajadores de la
empresa dedicada a la comercializacion de electrodomeésticos de linea blanca de

Suchitepéquez estan comprometidos con la empresa.

El factor del ambiente laboral se encontraba en un 66% seguidamente de
realizar el programa se increment6 a un 80% por lo tanto si influye, bastante. Los
colaboradores mejoraron la comunicacion con sus compafieros, jefe del area y

su actitud optimista para con los clientes.

Se concluyé que el factor de aspiraciones personales se encontraba en un 60% y
subio a un 87% al demostrarles a los colaboradores, que la empresa les
proporciona oportunidades de crecimiento profesional en el area de ventas de

electrodomésticos de linea blanca en Suchitepéquez.

Se analiz6é por medio del programa de motivacion que el factor de la importancia
en el trabajo, se encontraba en 56% después de realizar la capacitacion se
evalub nuevamente y este factor se incrementd a un 92% donde los

colaboradores se sienten comprometidos con su trabajo y con la empresa.
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VIl RECOMENDACIONES

Es necesario que la empresa mantenga el programa de motivacion que estimule
a los trabajadores en las areas; de desarrollo personal, incentivos no monetarios

y seguridad esto ayudara a la satisfaccion laboral de sus colaboradores.

Se recomienda a la empresa tomar en cuenta los incentivos monetarios y no

monetarios ya que esto es de suma importancia en el area de ventas.

Se sugiere que el programa de motivacion lo realicen semestral dentro de la
empresa, para que los colaboradores estén motivados y este se refleje en el

aumento de las ventas.

También se recomienda poner en practica actividades donde se involucre a los
empleados, por ejemplo trabajo en equipo, actividades recreativas, convivencias

entre equipo de trabajo y familias.

De la misma manera es recomendable tener un salén, especificamente para
capacitaciones ya que es importante tener a los colaboradores actualizados e
impartirles cursos, seminarios o talleres para desarrollar nuevas habilidades y

darles otras herramientas que les permitan desempefiar mejor su labor de ventas.
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ANEXOS



FICHA TECNICA

El Test contiene 29 preguntas de tipo cerrada, con el
fin de aprovechar al méximo la informacion por el
encuestador como también posee la determinacion de
obtener el mejor resultado posible en la investigacion
en la recopilacion de datos obtenidos, para establecer
el nivel motivacion en el personal de ventas.

Medir la Motivacién que posee los colaboradores de
del area de venta del almacén de electrodomésticos
de Suchitepéquez por medio de seis factores.

Este cuestionario mide los siguientes factores:

Motivacién: Proceso que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza el
colaborador.

Seguridad: analiza la seguridad que el colaborador
percibe hacia su trabajo como también la estabilidad
en su empleo.

Prestaciones: incluye el nivel de motivacion que el
colaborador percibe a causa de compensaciones,
beneficios, relaciones laborales seguridad social y
salud.

Ambiente laboral: indica el nivel de necesidad social,
contar con comparieros solidarios, sentirse apoyados
y buenas relaciones con subordinados y subalternos.
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Aspiraciones personales: trata sobre la oportunidad
de crecimiento que el colaborador percibe por parte de

la empresa.

Importancia en el trabajo: establece el grado de
ejercer una actividad la cual se convierte en un aporte
de produccién, como a la vez muestra si los
empleados se sienten satisfechos al ser parte del
proceso de trabajo en el rea de ventas.

El Test de motivacion, no tiene limite de tiempo en su

aplicacion.

Cada pregunta del instrumento tiene 3 opciones de

respuesta.

El rango de escala calificativa es el siguiente:

De pregunta | Positivo Intermedio | Negativo
Puntuacion 5 3 1
2,5,16,23 |NO POCO Si

El resto de

Preguntas Si POCO NO
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TEST DE MOTIVACION PARA COLABORADORES DE LA EMPRESA DE
ELECTRODOMESTICOS DE SUCHITEPEQUEZ

A continuacién se presentan una serie de 29 preguntas cerradas, se solicita responder
a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad. Lea cuidadosamente cada
pregunta y seleccione la alternativa que usted considere refleja mejor su situacion,

marcando con una "X" la respuesta que corresponda.

La informacion sera exclusivamente para uso académico, la colaboracién y la
honestidad con que dé respuesta a las preguntas ayudara en la realizacion de la

investigacion.

sLa empresa incentiva lo suficiente por sus
rendimientos?

¢ Tiene usted un cierto nivel de motivacion en su

trabajo?

¢Mi trabajo actual me permite tener vacaciones
anuales?

¢Mi trabajo me proporciona capacitaciones de
(INTECAP,) entre otras?

¢ Su puesto de trabajo le resulta comodo?

¢La empresa conoce y otorga reconocimiento no
monetario?

¢Considera que las remuneraciones, que brinda la
empresa son satisfactorias?

¢ Me siento seguro y estable en mi empleo?

¢cLa empresa donde trabajo, me proporciona

oportunidades de crecimiento profesional?
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¢Recibo algun incentivo por parte de la empresa y
mis superiores (comision, felicitacion, otros), cuando
hago un trabajo bien hecho?

¢Cuenta con el equipo/ herramientas idoneas para
desempefiar sus trabajo?

¢,Cree usted que es posible una promocioén laboral
dentro de la empresa?

¢ Recibo un trato justo en mi trabajo?

¢,Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales
conmigo?

¢ Existe buena comunicacion de arriba a abajo entre
jefes y subordinados?

¢, Su trabajo le permite aprender cosas nuevas?

¢Le gustaria que la empresa se preocupara por su
desarrollo profesional?

¢La empresa tiene programas de motivacién?

¢sLas relaciones con mis demas comparfieros me
motivan a tener un desempefio en mi trabajo?

¢ Me siento satisfecho porque he podido contribuir en
el proceso del tipo de trabajo que he realizado?
¢Cree que el trabajo le genera estrés?

¢El cumplimiento de mi trabajo me produce
satisfaccion?

¢Eres optimista para alcanzar las metas
establecidas de la empresa?

¢ Considera que los incentivos son importantes para
desarrollar habilidades y mejorar su desempeio?
¢Sacrificaria sus descansos por realizar bien su

trabajo?
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(,MI horario de trabajo me resulta incbmodo?

¢Creo que mi trabajo es importante para
personas que hacen uso del servicio que presta la
empresa?
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PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
INCREMENTAR LAS VENTAS DE LOS
VENDEDORES DE ELECTRODOMESTICOS
MAZATENANGO, SUCHITEPEQUEZ.

Nombre: Liliana de Lourdes Noj Rodas
Responsable: Estudiante de la carrera Licenciatura en Psicologia Industrial/

Organizacion.
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INTRODUCCION

Los programas de motivacion son importantes para la organizacion se pueden utilizar,
para retener, motivar y proporcionar satisfaccion a sus colaboradores, de esa manera
se mejoran los resultados de estos en su puesto de trabajo, una de las ventajas que
proporciona la motivacién es que se pueden aplicar a personas individuales o grupos

de trabajos.

El almacén de electrodomésticos de linea blanca, ubicado en el departamento de
Suchitepéquez, se ha visto en la necesidad de incrementar sus ventas, por lo que ha
realizado significativos cambios estratégicos, para lograr sus objetivos de ventas,
tomando como base los incentivos no monetarios: viajes, nombramiento de empleados
del mes, dias libres para mejorar su rendimiento laboral en ventas y asi lograr mejores

niveles de eficiencia.

Considerando que la motivacion de los empleados es un factor fundamental para el
sostenimiento y crecimiento de las organizaciones, toda empresa debe de recurrir a
diversas estrategias y ser versatil en sus programas para cumplir con los objetivos
trazados y mantenerse ubicada entre una de las empresas de alto prestigio de servicio

en linea blanca.



PROGRAMA DE MOTIVACION PARA INCREMENTAR LAS VENTAS DE LOS
COLABORADORES EN EL ALMACEN DE ELECTRODOMESTICOS EN
MAZATENANGO.

1. Presentacioén

La propuesta que se presenta a continuacion es de un Programa de
Motivacion, tiene por objetivo motivar al personal de ventas en el comercial de
electrodomeésticos. Esta dividido de cinco fases 1. Sensibilizacion a los

vendedores, 2. Comunicacion Efectiva y 3. Trabajo en equipo.

2. Justificacion

Actualmente surge la necesidad de implementar un programa de motivacion
segun Koontz y Weihrich (1998) los programas cumplen el objetivo de ver las
necesidades de los trabajadores, que se percibidas dentro de la empresa y servir
como instrumento para superar la problematica que se presente. El programa de
motivacion para los vendedores del comercial de electrodoméstico
Mazatenango, Suchitepéquez pretende incrementar el nivel de motivacién que

tienen los colaboradores.
3. Objetivo

Servir de instrumento de apoyo a la organizacién en el estudio para lograr elevar
el nivel de motivacion de los colaboradores. Un empleado motivado tiende a ser
mas productivo en su trabajo. Por tal motivo, se considera importante que la
organizaciéon se esfuerce en invertir lo necesario para lograr la motivacion del
empleado, ya que esto se vera reflejado en la rentabilidad para la misma,
evitando ademas, las consecuencia derivadas de contar con personal

desmotivado.



Un empleado motivado tiende a ser mas productivo en su trabajo y

empoderarse con la empresa.

3.1 Objetivo General

Implementar un programa de motivacion, en el que se involucre a los
vendedores generando un compromiso con la empresa, aumentando la
productividad de los empleados y como consecuencia la rentabilidad para la

empresa.

3.2 Objetivo Especificos

e Conocer el nivel de motivacion que tiene los vendedores en el almacén de

electrodomésticos

e Determinar la importancia que tiene el programa de motivacion para los

colaboradores.

3.3 Alcances

El eje principal del tema de motivacion es el recurso humano, por lo que
se considera un tema universal para la empresa; es decir, es aplicable a

cualquier tipo de la empresa, independientemente de la actividad que realce.

3.4 Recursos

Los recursos necesarios para la ejecucion del programa se desglosan en

humanos, empresa, materiales, papeleria y utiles.



3.5 Humanos

Para la realizacion del programa de motivacion, se requiere de la

participacion de los vendedores que reciban las capacitaciones de motivacion.

3.6 Materiales

Sera necesario el uso de Utiles de oficina, papeleria, fotocopias, cuyos
costos se incluyen dentro de los recursos financiero requerido, la instalaciones
de la empresa seran el lugar de ejecuciéon del programa de motivacion; con la
capacidad 30 personas (incluye sillas, mesas, equipo audiovisual, pizarron y

marcadores)en el cual se llevara a cabo varias capacitaciones.



3.7 Programacion

A continuacion se presenta el cronograma de actividades que se va

realizar para la capacitacion de los colaboradores del area de Ventas de la

empresa de electrodomésticos de linea blanca del area de Suchitepéquez.

a. Desarrollo de una

capacidad de
comunicacion
eficaz.

Relaciones
interpersonales

TEMAS ACTIVIDADES RESULTADOS
No | Temas a Impartir Actividades que se realizaron.
1. | Sensibilizacion a los | Capacitacion. Conocer las
vendedores: ., cualidades de los
Dramatizacion. vendedores  que
a. Aptitudes no se conoce.
sociales de la
empatia.
Direccion y ] .
liderazgo Estan  motivados
los vendedores
Reconocimiento con los incentivos
e incentivos que le da Ila
o empresa.
Capacitacion vy
desarrollo
Ver la importancia
gque tiene los
2. | Comunicacion Efectiva | Juegos de la comunicacion. vendedores

dentro de la
empresa.

Maneja buena
relaciones con sus
comparieros de
trabajo.

La comunicacion
gue maneja es
clara dentro del
almacén.

El trabajo en




equipo es
productivo para la
empresa.

Tiene claros los
objetivos de Ia
empresa y
personales.

3. | Trabajo en Equipo

a. La comunicacion
en equipo.

b. La atencién
dinamica.

c. Composicion del
equipo.

d. Tamafio del
equipo.

Ver una Pelicula sobre el

tema.

Trabajo en equipo.

4. | Realizar el Test de
Motivacion

Pasar el test de Motivacion.

1. Fase: sensibilizacién a los vendedores.

Con el propésito de lograr la sensibilizaciéon a los vendedores que se

sienta parte de la familia del almacén de electrodoméstico. Que su trabajo sea

de una manera rentable para la empresa asi como para ellos mismo.

2. Fase: comunicacion Efectiva

Como elemento importante para la empresa es la comunicacién en donde

los vendedores dan a conocer sus inquietudes, de sus labores que desempefian.




3. Trabajo en equipo.

El propodsito del trabajo de equipo es que se incorpore los comparieros y
compaferas que realicen una serie de actividades juntos y que ellos vean que

son importantes para la empresa.

4. Fase: evaluacion del test de motivacion.

Se pasara de primero el test de Motivacion, luego se hace el programa de

motivacion y por ultimo se vuelve a pasar el test Motivacion para ver resultados.

Entre los aspectos que se pretende cubrir con el Programa de Motivacion
estan: Sensibilizacibn a los vendedores, Comunicacion efectiva y Trabajo en
equipo donde se pretende motivar a los colaboradores con incentivos no

monetarios agregados como una base fundamental en el programa.

Es por ello que se establecié el programa de motivacion para lograr la
satisfaccion de los colaboradores, en su trabajo; y esto sea rentable para la
empresa y le permita seguir creciendo en el mundo comercial de

electrodomésticos.



