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COMPENDIO

La presente investigacion trata de “analizar el nivel de motivacion del personal
operativo y su relacion con el rendimiento laboral en Arnold André Dominicana
SRL, durante el periodo 2014-2015".

Arnold André Dominicana, SRL. Es una empresa manufacturera perteneciente al
sector zona franca, ubicada en el Parque Industrial Victor Espaillat Mera, el méas
grande recinto industrial de zona franca de la regidon norte de la Republica
Dominicana. El producto principal Arnold André Dominicana es la elaboracion de
cigarros, tanto a mano como a maquinas, también desarrollan las bobinas de
cigarros. Estos productos no son de consumo local, sino que son elaborados para

ser exportados y vendidos fuera del pais, principalmente en el continente Europeo.

Arnold André Dominicana, SRL, Inicié sus operaciones en la ciudad de Santiago
el 1 de octubre del 2011, en el principio solo se preparaban las bobinas de cigarros,
y tenian en su cuenta de ndmina como ciento treinta personas, ya luego se fue
expandiendo la fabrica y para el 2014 se comenzo el proceso de la elaboracion de

cigarros, lo que también hizo que las contrataciones de operarios se aumentara.

En el sector zona franca Arnold André Dominicana, SRL, ha logrado posicionarse
como la empresa modelo para las otras organizaciones del lugar, ya que cuenta
con una estructura fisica muy comoda, segura e higiénica, distribuida para poder
realizar cada operacion. Igualmente las instalaciones se encuentran en muy buen

estado fisico.

Entre los principales antecedentes encontrados y que se relacionaron con la
investigacion, se destacaron las siguientes: Analizar la incidencia de la motivacién
en el rendimiento de los empleados del Hotel Matum, Santiago, afio 2009. Esta
investigacion fue realizada por (Castillo & Vargas, 2009), en la Universidad Abierta
Para Adultos (UAPA). En su conclusion final mostraron que la motivacion no tiene

ninguna incidencia en el rendimiento de los empleados del Hotel Matum, ya que



la empresa no tiene estructurado ni ejecuta planes de motivacion. Las respuestas
dieron lugar a que los empleados solo reciben motivacion a través de las propinas
y la generosidad de los clientes. Los datos arrojados revelaron que la satisfaccién
en los empleados es muy baja, ya que la empresa no ejecuta ni realiza ninguna

actividad para mantener la motivacion.

La siguiente investigacion encontrada fue elaborada por (Sosa & Cruz, 2009), en
la Universidad Abierta Para Adultos (UAPA), donde trabajaron el tema: Determinar
la relacion de los incentivos con la motivacién de los empleados de Tricom,
Santiago, Republica Dominicana, agosto 2009. (Sosa & Cruz, 2009) En su
investigacion los resultados mostraron que los empleados de Tricom, el 55% dice
gue la relacion entre incentivos y motivacion es buena, el 39% la consideré

excelente y solo el 6% dice que la relacién es normal.

La siguiente encontrada fue la Estrategias de motivacion para la productividad en
la Empresa AGI Internacional LTD. Esta investigacion fue realizada por: Miosotis
A. Garcia, Carlos Alb. Garcia Molina y Josselin del C. Nufiez R; en la universidad
CURSA-UASD. En su conclusion final los autores enfatizaron que la organizacion
debe propiciar un ambiente de trabajo donde aflore la motivacion, las misma no
pueden magicamente aplicar un plan de motivacion para su gente, sino un plan

gradual y sincronizado a las necesidades de los empleados.

La ultima consultada en lista de antecedentes fue la Influencia de la motivacion en
el funcionamiento de las organizaciones. Esta investigacion fue realizada por:
Melida Mercedes Rodriguez M. y Raquel Pichardo M; en la universidad Autonoma
de Santo Domingo (CURSA-UASD). Concluyeron diciendo que los logros y los
objetivos propuestos al inicio de la investigacién, mostraron en primer lugar cuales
son los problemas que afectan la empresa y como por medio de una motivacion
eficiente y acertada pueden solucionarse, logrando los beneficios tanto para la

organizacion en si, como para el empleado mismo.



La Motivacion laboral es un tema que surge alrededor de los afios 1700 -1900, en
el continente europeo, cuando los talleres de artesanos tradicionales se
transformaron en grandes industrias, donde habia que coordinar innumerables
tareas y ser ejecutadas por un gran numero de personas; de los cuales sus
intereses y formas de pensar diferian antes los intereses de los patronos,
reflejandose esto en problemas de baja productividad y desinterés por el trabajo.

Desde entonces surge el interés en los pensadores de la administraciébn en
demostrar la relacion que existe entre la motivacion y el rendimiento en el trabajo,
el desempefio individual, la satisfaccion y la productividad; convirtiéndose en un
tema de gran relevancia en las organizaciones, ya que a través de sus teorias se
lograron explicar las diferentes formas en que un individuo se motiva y como afecta
su rendimiento laboral. Uno de los primeros personajes en plantear un juicio
acerca de la motivacion fue Aristoteles, €l declard que la motivacion era la razon
por la cual las personas realizaban acciones que les resultaban placenteras o les

causaban felicidad.

En la actualidad las organizaciones deben tener como primer participante de sus
exitos a sus empleados. La implementacion de técnicas para mantenerlos
motivados ha comenzado a formar parte del presupuesto y de las estrategias que
los empresarios o gerentes deben tener en cuenta. Las personas van cada dia a
su trabajo en medio de mucho estrés, debido a los grandes retos personales que
diariamente deben enfrentar, si el entorno laboral no les proporciona un clima
menos frustrante las personas no tendran satisfaccion en su trabajo y esto traera

baja en su rendimiento laboral.

Esta investigacion estuvo dirigida a analizar el nivel de motivacion del personal
operativo de la empresa y presentar la relacion que existe entre la motivacion y el
rendimiento laboral de los trabajadores. El estudio se enmarc6 en una

investigacion de campo de tipo descriptivo no experimental.



Para responder y dar respuestas a los objetivos planteados se realiz6 el proceso
de operacionalizacién de las variables en la investigacion, se ejecut6 a partir de
los objetivos especificos que fueron seleccionados para suministrar respuesta al
objetivo general, de los cuales se extrajeron las variables ya conceptualizadas, es
decir, definidas en funcion del tema tratado, luego se procedié a extraer los
indicadores que a su vez se convirtieron en preguntas o alternativas de respuestas
gue mas tarde conformaron el instrumento de recoleccién de datos. Con este
proceso quedo confirmado que la obtencidn de los objetivos fue medida a través

de los instrumentos planeados.

La muestra escogida para la sustentacion cientifica de la investigacion se
consideraron los operarios de la empresa y los supervisores, a los cuales se les
aplico el instrumento del cuestionario. El total de la poblacion de operarios en ese
momento fue de 261 de los cuales 76 fue el nUmero de personas resultado de
extraccion de la muestra para la elaboracion del cuestionario, en el caso de los
supervisores se tomo la poblacién completa de 12 personas. También se aplicaron
dos entrevistas una realizada al gerente general de la empresa y la otra fue

realizada a la encargada de Gestion Humana.

La técnica de recoleccidén de datos y el analisis de los mismos permitio dar un
diagnostico real de la situacion actual de la empresa en la cual se demostré que
el nivel motivacional de los operarios es alto, pero existen algunos factores tanto
internos como externos que estan influyendo negativamente en el rendimiento
laboral de estos. Por esta razon se hizo necesario presentar varias

recomendaciones en las que se puede mencionar:

La empresa debe tratar de crear y poner en marcha la preparacion de las politicas
y procesos internos, que son necesarios para que cada trabajador conozca que
se espera de ély en base a cuales parametros sera medido su desempefio laboral.
También es necesario crear espacio de encuentros y actividades que puedan
servir para aliviar la carga laboral y los empleados puedan interrelacionarse entre

si, aplicar algun tipo de estudio que les permita saber cuales son las técnicas que



verdaderamente les motiva a los empleados y cudles son sus necesidades
basicas, para poder brindar algun tipo de incentivo que no necesariamente sea
dinero, sino de bienestar o mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

Crear una cultura organizacional basada en el aumento de la productividad
fundamentando la implementacion de la gestion del conocimiento en el proceso
administrativo de las organizaciones. Una de las principales estrategias para
aumentar la productividad del proceso administrativo es gestionar el talento
humano basado en normas y estandares que administren eficientemente el

conocimiento operativo de las organizaciones.

Para llevar a cabo este estudio, se emplearon las siguientes técnicas de
exploracion: Andlisis de documentos bibliograficos, libros, diccionarios, manuales,
revistas y otras tesis de investigacion; también las visitas de varios documentos
delinternet. Todo este conjunto de informaciones permitieron crear la recoleccion

de teorias que sustentan esta investigacion.

Una vez seleccionada y revisada la informacion bibliografica, se finalizé dicha
parte con la elaboracion del marco tedrico el cual sirvio para validar las
informaciones extraidas, con las bibliografias y textos seleccionados y los que se
adicionaron durante el proceso. Luego se procedié a desarrollar el trabajo de

campo.

Después de terminado el proceso de recoleccion de informacién, por medio de los
cuestionarios elaborados para tales fines y aplicados al universo que constituye la
investigacibn como son los operarios, los supervisores y los gerentes. Se procedio
a organizar los datos individualmente y realizar las tablas y gréaficos, luego con la
interpretacion y el andlisis de los datos se realizé las respuestas a cada variable.
Para terminar se formalizd la conclusion dandole respuesta a cada objetivo
propuesto en la investigacion. Las conclusiones presentadas por objetivos se

resumen de la siguiente manera:



Con relacion al nivel de motivacion de los operarios el 54% de los encuestados
dijo sentirse muy motivado, en relacion a las respuestas suministradas por el resto
los supervisores estuvieron de acuerdo con esta afirmacion. Los gerentes en todo

caso no manifestaron la misma afirmacion.

En la parte de las estrategias que utiliza la empresa para motivar a sus empleados
se demostré que existen varias estrategias para favorecerlos, la principal de ella
son los incentivos, la deficiencia en este punto fue que estas estrategias no son
del conocimiento pleno de todos los empleados y esto puede ser un factor negativo

para la organizacion.

Al cuestionar los empleados para saber su nivel de rendimiento laboral esto lo
calificaron como aceptable, pero esta informacion fue distorsionada por los
encargados quienes piensan que es baja. Esta discordancia de informacién
muestra la falta de parametros para medir el rendimiento y el buen desemperio
laboral, ya que ademas se presenta un alto porcentajes de ausencias de parte de
los operarios lo que deja demostrado que su nivel de rendimiento en la produccion

es bajo y que sus ausencias laborales son muy consecutivas.

Para finalizar se trataron los factores que inciden en el rendimiento laboral, los
cuales son varios y pueden ser internos y externos, los empleados se ven
embestidos por los factores que son los que pueden ayudar a que un individuo
tenga una alta motivacién y a la vez un nivel de rendimiento apropiado, pero si
estos factores como el liderazgo, la comunicacion, definicién de funciones claras,
cultura de la empresa, beneficios marginales entre otros, no existen; es posible
gue las personas estén motivadas por tener un empleo que por lo menos le supla
sus necesidades basicas, pero a su vez no sentirse bien, por no tener objetivos y

procesos claros que le permitan estar satisfecho con el entorno laboral.



CONCLUSIONES

Después de realizar el andlisis y la discusion de los resultados de la investigacion,
y para dar respuesta a la investigacion de campo realizada en la empresa Arnold
André Dominicana, SRL. Se presenta la conclusion por objetivos.

Objetivo Especifico No. 1. Determinar el nivel de motivacién del personal

operativo de Arnold André Dominicana, SRL.

De acuerdo a las variables el 54% de los operarios dijeron sentirse motivados, en
cuanto a los supervisores en un 67% dijeron que la motivacion de los operarios
era alta, la relacion con sus respuestas es que los empleados de esta empresa
estan motivados, aunque un porcentaje dice no estarlo en su 50% el nivel de

motivacion es alto.

(Landy & conte, 2005) Plantean de acuerdo a las teorias de las necesidades de
Maslow, que antes de desear motivar a los empleados se debe entender su
jerarquia de necesidades. Los empleados no desarrollaran una necesidad de
cosas de los niveles mas altos de la piramide sino han satisfecho totalmente sus

necesidades de los niveles inferiores.

En conclusion los operarios estan motivados lo que se puede inferir en que existe

una motivacion alta para venir a trabajar y cubrir sus necesidades basicas.

Objetivo Especifico No. 2: Identificar las estrategias de motivacion que utiliza

Arnold André Dominicana, SRL.

La informacion suministradas para dar respuesta a este objetivo demuestra que

en un 53% de los operarios afirmaron que si, la empresa tiene estrategias para



motivar a sus empleados, igualmente los supervisores de la empresa en 75%
afirmaron que existen estrategias para motivar los empleados. En la entrevista
realizada a los gerentes también hicieron mencion de las estrategias

motivacionales que actualmente utilizan.

Entre las principales estrategias reconocidas por los operarios, supervisores y los
gerentes estan: los incentivos, los reconocimientos, los bonos, empleados del
mes, capacitacion, aumentos salariales y promociones. También tienen
uniformes, préstamos personales, seguro de vida y transporte para los empleados

nocturnos.

Objetivo Especifico No. 3: Determinar el nivel de rendimiento laboral del

personal operativo de Arnold André Dominicana, SRL.

En las informaciones de las variables se puede destacar el 83% de los operarios
reconocen que su nivel de rendimiento es aceptable, los supervisores en un 58%
dijeron que el rendimiento era aceptable, pero el Gerente General destaca el

rendimiento como bajo.

En conclusion existe un desacuerdo en las informaciones, ya que los encargados
estan afirmando el nivel de rendimiento como bajo, pero los operarios consideran
gue su rendimiento es aceptable. Se puede inferir que hay una distorsion en las
informaciones suministradas, ya que los operarios y los encargados difieren en
cuanto al nivel de rendimiento; pero como la declaracion exacta quien la puede

afirmar es el gerente, y este confirmé que el rendimiento laboral es bajo.

Objetivo Especifico No. 4. Determinar los factores que inciden en el

rendimiento laboral.

De acuerdo a las respuestas suministradas por los operarios el conocimiento de

la cultura organizacional el 37% de los operarios dijo que conocia regular la



historia de la empresa, el 21% dijo que poco la conocia, los supervisores en un
42% dijeron que no conocian nada de la historia o trayectoria de la empresa, el
33% dijo conocer, pero poco, el 25% dijo conocerla regular.

Con esta afirmaciones se puede inferir que la empresa aun no tiene definida una
cultura organizacional, ademas los supervisores en un 42% dijo no conocer nada
de la historia, como lideres de la empresa afecta que estos no tengan los objetivos
claros, ni la mision de la empresa, que se espera de ellos, pues de ahi comienza
un plan de accién de transmitir una imagen en la conducta y los procesos ya que
deberian existir parametros establecidos que sirvan como medidas para poder

tener un punto de partida.

En la investigacion de la seguridad e higiene de la empresa en un 55% los
operarios declararon que la seguridad y el entorno de la empresa es muy bueno,
igualmente los supervisores en un 100% confirmaron que la seguridad y la higiene
es importante para la empresa. Estas afirmaciones destacan que en el tema de la

seguridad e higiene la empresa se encuentra en muy buen estado.

Existe un gran numero de factores que pueden influir en el rendimiento de los
empleados en el lugar de trabajo. A la hora de evaluar el rendimiento laboral hay
gue tener en cuenta diferentes factores tanto internos como externos. Lo mas
importantes se pueden mencionar el liderazgo, la estructura organizacional, la
cultura de la empresa, clima laboral, la seguridad e higiene de la empresa, el
conocimiento claro de sus funciones, politicas y normas bien establecidas y del

conocimiento de los empleados.

En conclusion la empresa esta muy bien en el orden fisico y de seguridad de la
planta, la comunicacion entre los operarios y supervisores es buena, pero la falta
de una cultura organizacional, la vision, la mision y los valores y todos los procesos

internos que aun no estan puestos en practicas pueden estar afectando a que las



personas no tengan un horizonte y no estén identificados con la organizacién

como debe ser.

Objetivo General: Analizar el nivel de motivacion y su relacion con el
rendimiento laboral del personal operativo de Arnold André Dominicana
SRL, Santiago, en el periodo 2014-2015.

De acuerdo a las informaciones suministradas el 54% de los operarios dijeron
sentirse motivados, en cuantos a los supervisores en un 67% dijeron que la
motivacion de los operarios era alta. 83% de los operarios reconocen que su nivel
de rendimiento es aceptable, pero en comparacion a las respuestas
proporcionadas por los supervisores el 58% de los supervisores dijo que el
rendimiento era aceptable. Pero la informacion suministrada por el Gerente dijo

gue era baja.

En conclusién y de acuerdo a todas las correlaciones de las informaciones
suministradas y las referencias teodricas se concluye que Arnold André existen una
relacion en la motivacion laboral y el rendimiento. La motivacién es uno de los
factores mas importantes que afectan en el buen desempefio laboral de los
trabajadores. La productividad de una organizacion depende en gran medida del
buen rendimiento que tengan los empleados. Cuanto mayor sea el bienestar
personal mayor rendimiento y mayor productividad repercutira en su trabajo y en
el buen devenir de la empresa. Es por todo esto que tiene gran importancia

implementar politicas claras y efectivas de motivacion laboral para los empleados.

La motivacion es la fuerza que impulsa al individuo a conseguir y lograr las metas
propuestas, esta estrechamente vinculada con el desempefio de las funciones, es
por esta razén que van de la mano una de la otra, con la intencion de mejorar la

calidad y aumentar la productividad enfatizando el desarrollo de la organizacion.
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