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RESUMEN

Esta investigacion obtuvo como objetivo general el “Analizar los factores motivacion,
comunicacion y compromiso en la Universidad Valle del Momboy (UVM), segun el modelo de
Jorg Lahmann”, y se plante6 como objetivos especificos: Identificar los factores que impactan en
la motivacion del personal de la UVM; Valorar los factores de la comunicacion en el personal de
la UVM, aplicando las técnicas y herramientas de la empresa motivada de Jorg Lahmann; Precisar
los factores que promueven el compromiso en el personal de la UVM, aplicando las técnicas y
herramientas de la empresa motivada de Jorg Lahmann; y finalmente disefiar una propuesta de
empresa motivada adaptada al modelo de Jérg Lahmann. La investigacion se abordd siguiendo
una metodologia de investigacion cualitativa, mediante la organizacion y bajo la modalidad de los
Grupos Focales de Discusion Investigativa (Grufodin), integrado por los 11 maestrantes
integrantes. Como instrumento se trabajo con una entrevista semi estructurada con preguntas
abiertas. Luego, de realizadas las entrevistas se procedio a analizarlas, con la informacion obtenida
se realiz6 la categorizacién de las repuestas, para continuar con las conclusiones y finalmente
elaborar el Plan de Accidn, para ser presentado a la universidad como aporte teérico — practico. El
plan fue sustentado por la propuesta de 3 talleres de formacidn y capacitacion, a saber: identidad

institucional, comunicacion efectiva — técnicas estratégicas y arraigo laboral.

Palabras claves: empresa, motivacién, comunicacion, compromiso.



ABSTRACT

The general objective of this research was to "Analyze the motivation, communication and
commitment factors at the Valle del Momboy University (UVM), according to the Jorg Lahmann
model”, and the specific objectives were: Identify the factors that impact the motivation of the
UVM staff; Assess the factors of communication in the UVM staff, applying the techniques and
tools of the motivated company of J6rg Lahmann; Specify the factors that promote commitment
in the UVM staff, applying the techniques and tools of the motivated company of Jorg Lahmann;
and finally design a motivated company proposal adapted to the model of J6rg Lahmann. The
research was approached following a qualitative research methodology, through the organization
and under the modality of the Investigative Discussion Focus Groups (Grufodin), made up of the
11 member teachers. As an instrument, we worked with a semi-structured interview with open
questions. Then, after the interviews were carried out, they were analyzed, with the information
obtained, the responses were categorized, to continue with the conclusions and finally elaborate
the Action Plan, to be presented to the university as a theoretical-practical contribution. The plan
was supported by the proposal of 3 training and training workshops, namely: institutional identity,

effective communication - strategic techniques and labor ties.

Keywords: company, motivation, communication, commitment.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, a pesar de la globalizacion y de los modernos paradigmas gerenciales, la
motivacion laboral sigue siendo el pilar para la productividad, desarrollo y desempefio de las
actividades por parte del personal que elabora en cualquier tipo de organizacion o empresa,
constituyendo una pieza fundamental para el éxito estratégico de la misma. Razon por lo cual, la
presente investigacion se centrd en unos valores estratégicos, como lo son: la comunicacion, la
motivacion y el compromiso, con la finalidad de apoyar una deficiencia que presenta en la
Universidad Valle del Momboy (UVM), y como propuesta de mejora para la organizacion, la
investigacion se baso en el libro de Jorg Lahmann “La empresa motivada”, el cual establece ciertos

criterios para determinar cuéles pueden ser las causas de estas deficiencias.

Bajo este contexto, se busca tener en cuenta una adaptacion de lo que expresa el autor a la
realidad que se vive dentro de la Institucién educativa, este proyecto de investigacion es la
culminacion de una serie de talleres que tuvieron su lugar en la Universidad a lo largo del afio

2021, por ello, se decidié compilar y profundizar los resultados obtenido en esas actividades.

Ademas, siguiendo los parametros establecidos para el desarrollo de la investigacion la
metodologia, los procedimientos y los instrumentos se tomaron por consenso y el proceso de
investigacion se realizara mediante un constante intercambio de informacion, discusion en el
equipo, reuniones y acuerdos, para armonizar las partes que luego abordaron individualmente cada

participante, en cada unidad de trabajo.
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De conformidad con las Normas para la Elaboracion y Presentacion de Trabajos de
Investigacion y Tesis de la UVM, por ser un trabajo bajo la modalidad de investigacion cualitativa,

el indice de organizé por momentos del proceso, a saber:

Momento I: Problematizacion de la Realidad, con las secciones de: problemas que afectan
el contexto social; Definicion del problema de investigacion; Formulacion de objetivos de la

investigacion; Importancia de la investigacion.

Momento Il: Fundamentacion Teodrica Epistemoldgica de la Investigacién, con las
secciones de: Investigaciones previas relacionadas con el objeto de estudio y la fundamentacién

tedrica y andlisis de los investigadores

Momento Ill: Proceso metodoldgico de la Investigacion, con las secciones de: Enfoque:
investigacion cualitativa; Modalidad de investigacion: grupo focal de discusion; Escenario de la
investigacion, actores claves, las técnicas de investigacion utilizadas entrevistas en profundidad

semi estructuradas y la validez y confiablidad de la investigacion.

Momento IV: Analisis e Interpretacion de la Investigacion, aplicacion de las entrevistas y

analisis e interpretacion de la informacion.

Momento V: Conclusiones de la Investigacion, en base a los resultados y a los objetivos

especificos planteados (Caso: Centro Aldea Tecnoldgica) y conclusiones generales.

Momento VI: Plan de Accién de la Investigacion.



MOMENTO I

PROBLEMATIZACION DE LA REALIDAD

Problemas que Afectan el Contexto Social

Las organizaciones son sistemas abiertos, inmersas en un mundo globalizado, que deben
estar a la par de la competencia, por tanto, conllevan a trasformaciones y a cambios permanentes
que se adaptan a las nuevas realidades del entorno, asi como lo define Robbins y Coulter (2018),
“una organizacién es una asociacion deliberada de personas para cumplir determinada finalidad.
Sus universidades una asociacion” (p. 17).

Por lo tanto, en el contexto actual de las organizaciones, por sus propiedades y por la
dindmica de transformacion continua en este mundo globalizado, requiere de un manejo diferente
de la gestion organizacional, para enfrentar los cambios de las economias globales, la interaccion
intercultural y las nuevas tecnologias. Lo que conlleva a una transformacion de las organizaciones
tradicionales a organizaciones agiles, exponenciales e inteligentes adaptadas a las nuevas
necesidades del entorno.

Sin embargo, el mundo se vio afectado al principio del afio 2020, como consecuencia del
Coronavirus o Covid19, y por ende las organizaciones han sufrido un impacto ante este proceso
de pandemia, reflejando una problematica que hay que asumir como un reto de adaptacion y
supervivencia, para lograr superar las dificultades para su funcionamiento a nivel de la gestion
organizacional.

Bajo esta premisa en Venezuela, ain existen secuelas de este impacto, no solo de la

pandemia sino de los constantes avances tecnoldgicos y organizacionales que se han vivido en este



siglo, teniendo como consecuencia la inestabilidad econdmica bajo en un ambiente de
incertidumbre que repercute en la sociedad generando desmotivacion en la gente, alterando el
compromiso y los deseos de superacion de la poblacion en general, tanto al nivel personal como
laboral. En consecuencia, la gerencia de las organizaciones tiene como tarea desarrollar
actividades donde exista la participacion activa de las personas, en las organizaciones tanto
publicas como privadas de diversas indoles.

En este contexto, emergen teorias e investigaciones, como es en este caso el modelo de la
empresa motivada, libro Empresa Motivada, de Jérg Lahmann, quien es un investigador, y basa la
teoria de este libro en su experiencia, sus conocimientos y en su practica profesional, ya sea en su
rol de empresario como dirigiendo y gestionando sus propios equipos, asi como también, en su
papel de consultor. Este autor analiza 14 herramientas y disciplinas que fomenten un equipo
motivado.

Esta investigacion permite, tener como referente este libro y tomar en consideracion los
factores motivacion, comunicacion y compromiso, como objeto de estudio, centradas basicamente
en descubrir las conductas humanas de un equipo de trabajo. Dicho estudio tendra como referente
la UVM, siendo esta una institucion de educacién superior de gran relevancia en la region,
comprometida con el desarrollo profesional de su poblacion. Razon por la cual, es importante
medir como estos factores estan presentes en el equipo de trabajo de algunas unidades operativas

dentro de la universidad.

Las organizaciones necesitan el recurso y talento humano para su funcionamiento, pero
para que estas trabajen eficientemente es necesario que las personas estén motivadas, es necesario
fomentar un buen clima laboral, motivar el personal porque son ellos los que colaboran a diario,

quienes hacen posible el logro de objetivos planteados dentro de la organizacion y esto favorece



un mayor compromiso entre el recurso humano, fomentando el sentido de pertenencia y
aumentando la productividad.

Los factores intrinsecos y extrinsecos juegan un papel fundamental en la motivacion. En
este sentido los factores extrinsecos se producen a través de aspectos externos para obtener una
recompensa o0 premio, asi como para evitar un castigo, siendo facil de aplicar, con efecto rapido e
inmediato, donde la persona que la crea tiene el control.

Por consiguiente, los factores extrinsecos son positivos, pero al mismo tiempo llegan a ser
negativos, ya que a traves de ellos se presenta un beneficio que a su vez genera una accion que
estd impulsada por el castigo o la recompensa, lo que la convierte en una forma muy inestable de
comunicar, motivar o comprometer.

Mientras que, los factores intrinsecos, involucran elementos internos, representando una
energia muy potente que sale de lo mas profundo de la persona, de manera que es solida, eficiente,
con proposito, ya que muestra una vision interna. Por ende, su accidn se puede estimular desde
tres elementos: 1. Autonomia, como el impulso de todo ser humano de dirigir su propia vida, ser
libre e independiente; 2. Maestria, que genera esa destreza que permite lograr la mejora continua
en nuestro desempefio; y 3. Propdsito, que proyecta el para qué de las cosas, permitiéndonos

recordar nuestras metas y objetivos.

En cuanto a la comunicacion, es uno de los valores fundamentales de toda organizacion, y
esta es mas efectiva cuando el recurso humano esta dispuesto a trabajar en equipo, y hacer lo
necesario para alcanzar los objetivos. Todos podemos aprender de los demas y esto es vital para
el éxito, ya que nos abre la puerta para comunicarnos: las personas, que realmente creen que
pueden aprender de la persona con laquese comunican son mucho mas receptivas. Por

consiguiente, el compromiso afianza el sentido de pertenencia con la organizacion, permitiendo



de esta manera alcanzar una mayor satisfaccion laboral, aumentando la productividad y valorando
positivamente las interrelaciones entre sus equipos de trabajo, por tanto, las organizaciones deben
lograr que los empleados se sientan comprometidos y vinculados a los objetivos organizacionales.

En este sentido, el compromiso permite desarrollar entre el Recurso Humano un estado de
pertenencia dentro de la organizacion, reflejando de esta manera alcanzar una mayor satisfaccion
laboral, aumentando la productividad y valorando positivamente las interrelaciones entre sus
comparieros y sus equipos de trabajo, por tanto, las organizaciones deben lograr que los empleados

se sientan comprometidos y vinculados a los objetivos organizacionales.

Con relacién al contexto, en la UVM, dicha investigacion, permitid analizar los factores de
motivacion, comunicacion y compromisos en la gestion gerencial segin el modelo de Jorg
Lahmann. Debido a que son éstos los que permiten el desarrollo profesional con relaciones
interpersonales, transmitiendo una automotivacion, por cuanto es fundamental para las personas,
debido a que se sienten identificadas y satisfechas con la organizacion, lo cual permite establecer
una responsabilidad personal sobre los resultados, asumiéndola, ya sean resultados positivos o

negativos.

Definicidon del Problema de Investigacién

El libro referente para esta investigacion, la empresa motivada, presenta una guia practica
que propone un excelente modelo para mejorar aquellos ambitos de la gestion empresarial que
impactan en la motivacién de los equipos. Las 14 herramientas desarrolladas con el fin de ahondar

en un tema de gran impacto sobre el rendimiento de las organizaciones.



Dicha investigacion permitira conocer si estos factores propuestos como son: motivacion,
comunicacion y compromiso, como objeto de estudio, son aplicados en la UVM, y ayudara a
definir si esta organizacion podria ser clasificada como una empresa motivada, y también podrian

formar parte de las organizaciones agiles del siglo XXI.

Lahmann (2020), define la motivacion como un “término indicativo del impulso necesario
para obrar o dejar de hacerlo como lo indica el autor, otra manera coloquial de interpretarlo “es la
energia que nos mueve a hacer algo” (p. 14). Ahora bien, en esta temética se concibe la motivacion
interna o intrinseca, la cual es duradera, autosuficiente y no requiere inputs adicionales externos,

aumenta el aprendizaje, la motivacién esta centrada en el tema mismo y no en los motivadores.

En cuanto a la externa o extrinseca, es porque proviene desde el exterior, se puede
relacionar con recompensas que se ofrezcan que sirvan de impulso. Esta impulsada por el castigo

o la recompensa. Presenta las siguientes caracteristicas.

Puede ser POSITIVA, pero también puede ser negativa.

Presenta un beneficio y genera una accion.

Es una forma muy inestable de buscar motivacion.

Tal como lo sefiala Lahmann (2020), “cerca de una 80% de todas nuestras decisiones surge
de las emociones, no de las razones” (p.18), es una realidad la mayoria de las personas se dejan

llevar mas por lo emocional que por la razon.

La desmotivacion, se refleja entonces como lo contrario a sentirse motivado, generando

una falta de impulso tanto internos como de factores externos que conlleven a la accion, a la



productividad y que puede generar falta de confianza, de autonomia, generando una atmosfera de

desanimo que puede repercutir en el desempefio laborar.

Otro elemento estudiado en esta investigacion es la comunicacion, siendo esta una de las
bases fundamentales para una organizacion, saber comunicar y entender que problemas pueden
existir en dicha organizacion, permitird lograr efectividad en los procesos organizacionales. Las

barreras comunicacionales deben ser afrontadas con una comunicacion efectiva.

Por ultimo, encontramos el factor compromiso, que va de la mano con la confianza y la
participacion activa del recurso humano para definir el propdsito en las organizaciones, por tanto,
es fundamental, de esta forma se crea el sentido de pertenencia por lo que se hace, para lograr tener
una verdadera motivacion al saber por qué hacemos lo que hacemos, en concordancia con Lahmann
(2020), el propésito define la cultura organizacional impactando directamente en los resultados, en el

servicio brindado.

Las organizaciones agiles demuestran que una empresa puede enfocarse estructuralmente
para cuidar a sus clientes, crear suficiente liderazgo y organizarse para ejecutar procesos y

proyectos en tiempos récord. En este sentido, Carrasco (2021), manifiesta que

“Las organizaciones agiles son aquellas disefiadas tanto para la estabilidad como para
los momentos mas turbulentos. Su cultura esta centrada en las personas buscando
siempre una mejora continua a traves del establecimiento de un aprendizaje que facilite

la toma de decisiones”. (p. 1)

Las empresas agiles estan centradas en las personas, por tanto, los factores estudiados estan

estrechamente vinculados, pues son las personas quienes manifiestan las acciones generadas por



su motivacion para el desarrollo de los procesos con los cuales estd comprometido de acuerdo a
las actividades inherentes a sus responsabilidades como miembro de la organizacion a la cual
pertenecen y para que estas sean agiles las personas que conforman tales organizaciones deben

moverse Yy trabajar a alta velocidad constantemente.

Formulacion de Objetivos de la Investigacion

Obijetivo General

Analizar los factores motivacion, comunicacidén y compromiso en la Universidad Valle del

Momboy segln el modelo de Jérg Lahmann, caso: Centro Aldea Tecnologica.

Obijetivos Especificos

Identificar los factores que impactan en la motivacion del personal de la Universidad Valle
del Momboy, aplicando las técnicas y herramientas de la empresa motivada de Jorg Lahmann,

caso: Centro Aldea Tecnoldgica.

Explicar los factores de la comunicacion en el personal de la Universidad Valle del
Momboy, aplicando las técnicas y herramientas de la empresa motivada de Jérg Lahmann, caso:

Centro Aldea Tecnoldgica.

Precisar los factores que promueven el compromiso en el personal de la Universidad Valle
del Momboy, aplicando las técnicas y herramientas de la empresa motivada de Jorg Lahmann,

caso: Centro Aldea Tecnoldgica.



Disefiar un Plan de Accién enfocado en la empresa motivada segun el modelo de Jérg

Lahmann, caso: Centro Aldea Tecnoldgica.

Importancia de la Investigacion

Esta investigacion logro analizar los factores de motivacion, comunicacion y compromiso
segun el modelo de Jérg Lahmann, en las unidades administrativas y estratégicas dentro de UVM.
Este estudio es de gran importancia ya que permitié identificar los factores que impactan en la
motivacion, valorar los factores de la comunicacion y precisar los factores que promueven el

compromiso en el personal que elabora en la institucion.

Seguidamente, bajo la figura del Grupo Focal de Discusion Investigativa (Grufodin), como
método de estudio de esta investigacion, permitiéo compilar la informacion presentada a travées de
diversas discusiones, charlas y demas interacciones que puedan tener los miembros de la

universidad, estableciendo las bases con las que se alcanzaran los objetivos esperados.

Una vez realizado el analisis los resultados, se disefid una propuesta motivacional, con
estrategias integradoras como una fase que proyecte simultineamente las capacidades
organizacionales, la misma se presentara a las autoridades de la UVM como aporte a la institucion.
A nivel social esta investigacion beneficia la comunidad universitaria, ya que el disefio de la
propuesta es el resultado de entrevistas que permitid establecer estrategias que se presentan a la

organizacion como aportes significativos.



Sociedad Cientifica y Linea de Investigacion

Se enmarco en la sociedad cientifica Sustentabilidad, del Decanato de Investigacion y
Postgrado, dentro del area de la maestria Gerencia de Empresas basada en la linea de investigacion

de organizaciones agiles.

Contexto y Periodo de la Investigacion

Esta investigacion se aplico en la UVM, en las unidades rectorales como son: Rectorado,
Vicerrectorado Académico, Vicerrectorado Administrativo y Secretaria Académica, en 11
departamentos donde cada investigador (11), aplicé una entrevista a 03 informantes claves,
definidos en cada unidad rectoral para un total de 36 informantes que nutrieron los resultados de

la investigacion.

Temporalmente, se realiz6 desde el mes de enero 2022 hasta mes de noviembre del 2022.
Siguiendo la orientacion de “La empresa motivada: Un modelo con 14 herramientas y disciplinas

para un equipo motivado” (Lahmann, 2020).



MOMENTO 11

FUNDAMENTACION TEORICA EPISTEMOLOGICA DE LA INVESTIGACION

Investigaciones Previas Relacionadas con el Objeto de Estudio

Para abordar con propiedad el logro de los objetivos planteados en la investigacion, es
importante indagar en otras investigaciones realizadas sobre este tema de la motivacion en las
empresas, que nos sirvan de antecedentes de como emprendieron la problematica especifica que
les correspondio, para lo cual se escogieron, de los multiples articulos y trabajos de maestria
encontrados, los mas representativos para el efecto que se busca en el presente trabajo, tanto en

otros paises como instituciones consideradas.

Teniendo en cuenta a Alvarez (2022), que realiz6 una investigacion cuyo proposito fue
analizar los diferentes enfoques actuales sobre la motivacion y la satisfaccion en el trabajo; se
emple6 una metodologia cualitativa de tipo experimental, a partir de una revision bibliogréafica
comparando los diferentes estudios y articulos publicados, los cuales permitieron llegar a la
conclusion de que la motivacion laboral estd vinculada con la satisfaccion laboral, donde los
miembros de las organizaciones que hoy tienden a motivarse hacia factores no econémicos, como
el reconocimiento, la comunicacién, ambiente de trabajo adecuado, retos y responsabilidades,
transformando su actividad laboral en una fuente de satisfaccion con oportunidades de crecimiento,
fomentando el compromiso entre empleados y empresas, donde la capacidad de satisfacer las
capacidades humanas impulsan la dedicacion, con un enfoque al compromiso con el trabajo

realizado.



Este estudio, guarda relacion con la indagacién, en virtud, de que aborda la motivacion
como elemento generador de acciones y conductas de los trabajadores de una investigacion, donde
intervienen elementos como la comunicacion, el compromiso y el cumplimiento de
responsabilidades, como parte de una escenario capaz de brindar las condiciones para el progreso,
tanto personal como profesional de las personas que integran la institucion, proporcionando

reciprocidad entre el personal y la organizacion.

Segun, Rivas (2022), en su indagacion plantea la elaboracion de una propuesta estratégica
de comunicacion digital que permita dar a conocer el Programa Académico ADS en empleadores
y reclutadores del pais, publico en el que no ha logrado la visibilidad necesaria. Se desarroll6 con
enfoque cualitativo sobre la base de entrevistas en profundidad con directores de la UDEP,
empleadores, reclutadores y egresados, completado con una segunda etapa cuantitativa mediante

la aplicacion de encuestas estructuradas a egresados y empleadores.

Los resultados de la investigacion determinaron la importancia de una propuesta de
comunicacion procedente del resultado entre: las carreras universitarias y sus pilares formativos,
investigaciones de casos practicos y aspectos sociales de la comunidad de ADS. Ante lo expuesto,
esta investigacion se relaciona directamente con el indicador comunicacion abordado en la
investigacion, motivando a crear programas gue promuevan una comunicacion efectiva entre todos

los actores (internos y externos) de las organizaciones.

Considerando el articulo de De Pelekais (2021), el cual tiene como propdsito analizar la
comunicacion empresarial ante escenarios convulsivos; desarrollado a través de una exploracion

documental y bibliogréfica. En este sentido, la compilacién de articulos, bases de datos, libros,



repositorios institucionales y trabajos de grado, como fuentes de informacion, contribuyen a la

obtencion del conocimiento sobre el objeto de investigacion.

En conclusion los hallazgos encontrados demuestran gue ante una crisis como la vivida con
el COVID-19, es asumida la digitalizacién, con la mayor naturalidad posible, como herramienta
comunicacional interna y externa, potenciando como instrumento el correo electrénico, el uso de
las redes sociales para la comunicacion interna adquiere relevancia, se consolida un mayor enfoque
en las necesidades del personal, prevaleciendo el teletrabajo como forma de continuar con las
actividades propias del desempefio laboral, es percibida la sensacién de mayor transparencia en la

informacidn, potenciacion y direccionamiento de los contenidos de Intranet.

Este estudio, es considerado de gran importancia para la investigacion, por cuanto acerca
a la construccion de realidades comunicacionales después de la pandemia, quedando evidenciado
que las organizaciones actuales deben reinventarse de manera creativa y emprendedora, que
permitird generar nuevas soluciones a los problemas de la comunicacion de las organizaciones.
Por ello, se acerca a la construccion de un plan de comunicacion y redes sociales capaz de
responder a las exigencias del mercado, motivando a la toma de decisiones, en funcién de

beneficios compartidos.

Seguidamente, Quillatupa (2021), en su estudio para determinar la relacion que existe entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesis en San Juan de
Miraflores en el afio 2018; desarrollada bajo un estudios descriptivo correlacional, con una
poblacién objeto de estudios integrada por colaboradores y directivos de la Clinica Divino Nifio
Jesus; empleandose un instrumento de medicion de variable: satisfaccion laboral, propuesto por

Materan (2007) y validado por Garcia (2018), conformada por 12 items y 14 items



respectivamente. Asimismo, se utilizd un cuestionario disefiado por Meyer y Allen (1997)

conformado por 18 items.

A juicio de Quillatupa, llego a la conclusién que es importante la creacion de incentivos
atractivos para los colaboradores, como recompensas emocionales que mejoren el compromiso
con la organizacion, asi como el reconocimiento de los logros obtenidos por cada uno de los
involucrados. Por lo tanto, este estudio guarda relacién la investigacion presentada, por cuanto
resalta el valor de las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la organizacion,
logrando fomentar el trabajo en equipo, que generara un impacto positivo en los equipos de alto

desempefio, como verdadera riqueza empresarial.

De acuerdo con Buitron (2020), manifiesta hacer un andlisis cuyo objetivo principal fue
investigar la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, usando un
método cualitativo de caracter correlacional; la muestra estuvo conformada por 118 docentes de
diferentes edades, sexo, experiencia laboral y profesiones universitarios. Se administré la escala
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen — C18 y de Satisfaccion Laboral - S21/26 de

Peird.

Las conclusiones de la investigacion revelaron gue existe una correlacién positiva y directa,
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional; ademas, se determin6 que el
compromiso afectivo posee mayor grado de asociacion tiene con la satisfaccion laboral y el
compromiso. Es de observar, que en el estudio del indicador compromiso, abordado en la presente
investigacion y relacionada con la posicién de Buitrion, existe una relacion indicadora de

retroalimentacién entre todos los miembros de cualquier organizacion.



Citando a Puma y Estrada (2020), realizaron un articulo, con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios. El enfoque de este estudio fue de tipo
cuantitativo, de disefio no experimental y de nivel correlacional. La muestra fue de 80 trabajadores
de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios; datos obtenidos mediante muestreo
probabilistico. Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fue el cuestionario de
motivacion elaborado por Sulca (2015) y el cuestionario de compromiso organizacional adaptado

por Rivera (2010).

El resultado de esta investigacion indica que existe una correlacién positiva alta entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional; concluye afirmando que mientras los
trabajadores presenten altos niveles de motivacion laboral, su compromiso hacia la labor que
realiza sera mayor. Este estudio investigativo se relaciona directamente con los indicadores
abordados en la presente investigacion, por cuanto, mantiene vinculacion con la importancia de
que el trabajador debe sentirse comprometido con la organizacion para elevar los niveles de

productividad, que forjara alianzas de éxito organizacional.

Fundamentacidn Teorica y Analisis de los Investigadores

La Motivacion

La motivacion se ha estudiado durante mucho tiempo y ha dado lugar a innumerables
teorias, las mas importantes han dado lugar a innumerables estudios. Basicamente se centra en

descubrir las causas del comportamiento y conducta humana.



La motivacién no es dar animos, es dar motivos. Una de las premisas de Lahmann (2020),
en su libro La Empresa Motivada: Un modelo con 14 herramientas y disciplinas para un equipo
motivado, es cambiar como se hacen las cosas para generar nuevos sentimientos de motivacion.
Entendiendo que la motivacion de los empleados es una herramienta importante para apoyar el

desarrollo personal de los empleados y, por lo tanto, aumentar la productividad de la empresa.

En este contexto, los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos, juegan un papel
fundamental para la motivacion, en la cual, la motivacion extrinseca se produce a través de factores
externos para obtener una recompensa 0 premio, asi como para evitar un castigo, siendo facil de
aplicar, con efecto rapido e inmediato, donde la persona que la crea tiene el control. De esta
manera, puede ser positiva, pero al mismo tiempo puede ser negativa, ya que a través de ella se
presenta un beneficio que a su vez genera una accion que estd impulsada por el castigo o la
recompensa, lo que la convierte en una forma muy inestable de buscar motivacion. Por otra parte,
la motivacion intrinseca, tiene que ver con la parte interna, representa una energia muy potente
que sale de lo mas profundo de la persona, de manera que es solida, eficiente, con propdsito, ya

gue muestra una vision interna.

Por consiguiente, para el mismo autor, su accion se puede estimular tres tipos de factores:
1. Autonomia, como el impulso de todo ser humano de dirigir su propia vida, ser libre e
independiente; 2. Maestria, que genera esa destreza que permite lograr la mejora continua en
nuestro desempefio; 3. Propdsito, que proyecta el para qué de las cosas, permitiéndonos recordar
nuestras metas y objetivos. Razones por la cual la motivacion intrinseca es duradera,
autosuficiente, no requiere inputs adicionales externos, aumenta el aprendizaje, estando centrada

en el tema mismo y no en los motivadores. La motivacion esta intimamente relacionada con el



comportamiento y desempefio de las personas. La motivacion, es integral involucra al ser humano
desde su conducta hasta su ambiente, asi mismo se involucran diferentes factores que son capaces

de provocar una reaccion positiva en el individuo.

Claves de la Motivacion en el Trabajo

Siguiendo el mismo orden de ideas, Lahmann (2020), manifiesta que la clave para formar
un equipo de trabajo efectivo, es la motivacion laboral, esta es considerada una de las mejores
funciones para el logro de los objetivos. No es tarea facil, pero se puede lograr. Existen muchos
factores influyentes en este proceso, se puede mencionar los siguientes:

1. Trabajo desafiante e interesante. Sentirse a gusto con el trabajo e impregnarle pasion y
visualizarlo como un objetivo para lograr el desafio

2. Entorno de gran confianza. El clima laboral y el factor confianza son fundamentales para
el personal, asi logran sentirse identificados y en confianza, satisfecho con la organizacién

3. Responsabilidad personal sobre los resultados. Asumiendo la responsabilidad ya sean
resultados positivos 0 negativos, recuerden que delegamos funciones mas no
responsabilidades.

4. Crecimiento personal y ascenso. Sentir que la organizacion nos ayuda a crecer personal y
profesionalmente eso nos hace mas productivos y competitivos.

5. Ausencia de miedo. Que este sentimiento no perturba nuestra tranquilidad y si en algun
momento esta presente debemos tratar de superarlo, quitar esa barrera para lograr alcanzar

las metas y sentirnos motivados.



6. Desarrollo profesional. Sentirse profesionalmente realizado aceptando nuevas
responsabilidades, desarrollando competencias y dejando huella en donde estemos
desempefiando nuestras funciones. eficientemente

7. Relaciones Interpersonales. Un ambiente agradable y efectivas relaciones con nuestros
comparieros, sentirnos acompafados laboralmente nos ayudaran a sentirnos motivados,
retirar la toxicidad o personas toxicas si existiese.

8. Automotivarse. Descubrir los elementos intrinsecos que laboralmente nos hacen

permanecer en la organizacion.

En este sentido, las autoridades de la Universidad, continuando con el proceso de formacién
y capacitacion para todo el personal que conforma esta casa de estudios dio inicio en agosto del
afio 2021 a un taller denominado Empresa Motivada, basado en el libro de J6rg Lahmann, donde
cada trabajador tuvo tiempo de preparar un tema del libro, esta actividad se dio con la presentacion
del primer tema Desmotivacion, tema que forma parte de esta investigacion, como es conocido, la
motivacion en el trabajo busca desarrollar capacidades individuales en cada trabajador, asi mismo

mantener en ellos el rendimiento y la productividad.

Esta viene dado, por la capacidad que tienen las instituciones de mantener un estimulo a
los trabajadores para que resulte el rendimiento esperado, por otra parte los trabajadores de una
organizacion desempefian diferentes actividades con la finalidad de lograr objetivos comunes, de
igual manera uno de las factores que impulsan la motivacién laboral es el reconocimiento, la
sensacion de logro por el trabajo, es por ello que existen diferentes teorias acerca de la motivacion

en el trabajo, unas de ellas son la teoria de la existencia, la del reconocimiento, y del crecimiento,



por todo ello la UVM, inicia acciones significativas para motivar a sus trabajadores, ya que los

resultados estaran enfocados en los resultados esperados.

Partiendo de estas premisas, esta institucion se centra en la motivacion de su equipo
humano, como factor fundamental para lograr metas exitosas, siendo parte de un modelo de
transformacion enmarcado en un contexto de cambios paradigmaticos, donde emergen nuevas
tendencias gerenciales con equipos implicados y auto gestionados para mejorar aquellos &mbitos
de la gestion empresarial que impactan de acuerdo a las caracteristicas dindamicas de los tiempos

actuales.

En este sentido, fue de vital importancia definir y establecer las claves de la motivacion en
el trabajo para reforzar estas caracteristicas transformacionales de tendencias gerenciales que
involucraron en promover el trabajo desde una perspectiva desafiante e interesante, visualizarlo
como una meta para lograr objetivos. Esto conllevo a generar un entorno de gran confianza, donde
el clima laboral fue fundamental para el personal debido a que se sintieron identificados,
satisfechos con la institucion, lo cual permiti6 establecer responsabilidades personales sobre los
resultados, asumiéndola, ya sean resultados positivos o negativos, promoviendo un nivel de
compromiso mas elevado que sobrepaso la relacion de trabajo direccional a una de identidad,
permitiendo el desarrollo profesional con relaciones interpersonales, en un ambiente agradable que

forjo una automotivacion.

Asimismo, al comprender por qué las personas hacen lo que hacen y al aplicar nuevos
conocimientos con técnicas y herramientas para liderar equipos, esta mejora el desempefio
organizacional. Por ello, existen patrones y motivos que se pueden identificar desde el

comportamiento, lo que constituye el rasgo fundamental de una empresa motivada como factor



fundamental para lograr metas exitosas, siendo parte de un modelo de transformacién enmarcado

en las organizaciones agiles.

Descubriendo los potenciales motivacionales

Se trata de aplicar el método propuesto por Jérg Lahmann, aplicando un programa de 5
herramientas, propuestas para comenzar a disefiar el plan de accién hacia una Empresa Motivada.
Se trata de herramientas que pueden implementar en cualquier momento y que ayudaran a la
organizacion a crear un ambiente de mayor motivacion en la empresa. En este sentido, es
importante resaltar el orden en que aqui se detallan es aleatorio, porque puedes introducirlas como

prefieras y cuando consideres oportuno.

1. El Reconocimiento, en realidad el reconocimiento es una de las tres herramientas de
motivacion extrinseca mas sencilla de aplicar. No genera costos o gasto alguno, y tiene un impacto
directo enorme. No hay que esperar a la perfeccién de los resultados para brindar un
reconocimiento. Al contrario, se debe dar por el camino, como una forma de indicar la direccion

adecuada y deseada.

2. Las Recompensas: Por su parte, la recompensa es quizas la herramienta mas usada para
intentar motivar a las personas. Y probablemente la peor comprendida en sus efectos. De esta
manera, es importante recordar que se debe aplicar con cautela, como ya lo hemos visto en este
taller, solo hay cuatro escenarios o situaciones en los que las recompensas funcionan bien: en
trabajos que no requieran de habilidades cognitivas, en las ventas, con sistemas de incentivos a

largo plazo, y cuando las recompensas son inesperadas o sorpresivas. En todas las demas,



situaciones suelen tener un efecto distinto al deseado. Es decir, que no suelen aumentar la

motivacion de las personas.

3. El Entorno Adecuado: Respecto al Entorno, es muy importante tener en consideracion
que todo lo que nos rodea tiene un impacto sobre nosotros y determina que nos encontremos a
gusto o no. Las personas que componen la infraestructura de la empresa, las herramientas de
trabajo y las instalaciones o el entorno fisico. Estas son las tres palancas que son necesario accionar
para evitar que el equipo caiga en el desanimo y generar las condiciones necesarias para la

motivacion.

4. El Estilo de Liderazgo: El estilo de liderazgo esta orientado a afianzar un sistema de
mejora continua, partiendo de la definicion de la estructura de la empresa con el organigrama de
responsabilidades, al tener claro los valores fundamentales de la empresa y contar con las personas
adecuadas para cada puesto gque se ajustan al criterio CDC, serd mas facil aplicar los estilos de

liderazgo que mejor promueven y fomentan la motivacion, adaptado a cada organizacion.

5. La Formacién: En este punto, la Formacién continua es necesaria. Lo es, no solo para
tener la competencia adecuada para hacer bien el trabajo, sino también para estar motivados. Sin
embargo, no basta solo con cambiar de mentalidad, sino se debe pasar a la accidn, siendo

indispensable calcular el presupuesto de la formacidn necesaria para nuestro equipo de trabajo.

En este sentido, es importante relacionar el tema de la motivacién como un iceberg. Por
esta razon, podemos determinar como la mayor parte de la motivacion esta sumergida, no puedes
verla ni trabajar sobre ella directamente. Solo puedes trabajar en la pequefia parte del iceberg que

flota sobre la superficie. Y para ello, cuentas con estas herramientas o disciplinas que le permitiran



a las organizaciones fortalecer toda esa gran masa de hielo oculta. En eso consiste el modelo de la
motivacion, ambiente grato y las buenas relaciones entre los trabajadores y sus directivos, sin

descontar los reconocimientos y el aprecio.

Por consiguiente, el taller Empresa Motiva, resulté una actividad interesante e importante
ya que se interactud con todas las unidades, con sus equipos de trabajo donde se pudo observar
algunas consideraciones con la finalidad de evaluar procesos en cuanto a la motivacion, para ello
fue aplicado un test propuesto por Jérg Lahmann para conocer los factores que conducen a la
desmotivaciéon del personal de la UVM teniendo como muestra a 28 trabajadores donde se pidio

que respondiera 3 0 5 factores que consideran importantes en sus vidas.

En la realizacion del Taller Empresa Motivada, los resultados reflejaron los siguientes
resultados en cuanto a, tranquilidad, honor, curiosidad, necesidad de alimentarse e independencia,
es importante destacar de manera general los resultados obtenidos, en el test se pudo afirmar que
la UVM cuenta con una aceptacion favorable, donde se observé un estilo desmotivacién centrado
en la vinculacion con las personas haciendo énfasis en acoplar a los trabajadores con la misién y
vision de la organizacion, el liderazgo es fundamental dentro de la institucidn este debe estar
enfocado en la motivacién donde se puede garantizar equipos comprometidos con los objetivos de
la institucion, de igual manera, el factor falta de reconocimiento al trabajo bien hecho se relaciona
con el salario emocional, para el caso de la Universidad se considerd aceptable, donde se pudo
considerar como un valor agregado a la institucion, con relacion a este estudio se recomendo seguir
otorgando beneficios a los trabajadores incentivo para cumplir con las metas planteadas, ser
objetivos en las evaluaciones, reconocer publicamente el buen desempefio, enviar correos de

reconocimiento entre otros.



Es importante considerar cada uno de estos factores, de ello va depender el éxito
organizacional, los equipos deben ser flexibles, ajustados a los cambios del entorno, mejorar la
autoestima de los equipos de trabajo, la formacion profesional continua, el conocimiento deben
ser prioridad para lograr metas establecidas. De igual manera, en la institucion se observaron la
presencia de lideres reales, comprometidos y dispuestos a compartir sus conocimientos y

experiencias con la nueva generacion.

La Comunicacion

La comunicacion, es un proceso en el cual se transmite e intercambiar mensajes entre un
emisor y un receptor, es un medio para conectar personas. Dentro de la organizacion, es un
elemento importante no se puede realizar actividades sin la comunicacién entre los departamentos,

niveles y empleados.

De igual manera, Lahmann (2020), expresa que los procesos fluyen de la manera que se
quiere, es importante tener una comunicacion fluida, ya que los errores que se suelen cometer en
una empresa normalmente estan relacionados con una comunicacién poco efectiva, estd
herramienta es de las mas importantes al momento de coordinar un equipo, es por ello que el autor

establece que existen 3 bases de una buena comunicacion.

En primer lugar, se tiene el comunicar de manera pro activa y directa, esto quiere decir que
hay que hacer que el mensaje llegue con claridad, durante el dia a dia los trabajadores estan
expuestos a grandes cantidades de estrés y fatiga, por lo cual es negligente el asumir que con solo
enviar un mensaje el receptor debera entender toda la situacion, es por ello, que se deben ser muy

claros con lo que se quiere comunicar, evitar usar un lenguaje ambiguo y en el caso de informacion



importante dar el mensaje cara a cara para confirmar que el receptor haya entendido el mensaje

(segun el autor el emisor es el responsable de que el mensaje llegue de forma deseada).

En este sentido, la siguiente base en la comunicacién es usar una metodologia, hay que
establecer consistencia y un formato adecuado para transmitir la informacién a todos los miembros
de laempresa, es algo que se dice facil pero es realmente dificil de lograr, ya que se puede enfrentar
con una cultura donde la comunicacion se da de forma intuitiva o espontanea, para evitar esto, se
deben establecer los canales regulares donde fluya la informacién, ademas que cada area debe

hacer llegar la informacidon de interés que la directiva les establezca.

Como ultima base tenemos la repeticion, es una de las mas importantes para estar seguros
que la informacion ha sido recibida exitosamente por el receptor, no es muy claro que cantidad de
Veces es necesaria repetir, pero es importante hacerlo las veces que considere necesaria. Al tener
en cuenta estas bases podran comunicar el propdsito de la empresa de una manera mas adecuada,
ademas es importante que se comuniquen los resultados obtenidos en las tareas realizadas, ya sean
bueno o malos, también hay que compartir en qué estado se encuentra actualmente la empresa,
cuéles proyectos son lo que se estan llevando a cabo, decisiones aprobadas entre otras y por Gltimo
es bueno hablar sobre a qué lugar quiere llegar la compafiia. Para que el nivel de comunicacion
sea saludable es importante tener reuniones de forma periddica al finalizar cada trimestre o
semestral es apropiado para evaluar resultados, mensualmente los lideres se pueden reunir con sus
equipos para discutir el estado de las tareas de esta manera no se sentiran abandonados ni acosados

en sus labores.

En este orden de ideas, dentro de la comunicacién puede existir ciertas barreras que

ocasiona fallos o problemas en la comunicacion causando saturacién en la informacion, estas



barreras comunicacionales son definida por el autor como segun Lahmann (2020), “son una
distraccion. En otras palabras, las barreras impiden que se envien mensajes entre el emisor y el
receptor. Pueden causar distorsiones y malentendidos. En resumen, interrumpen el proceso de

comunicacion.” La base de una buena comunicacion depende de tres factores:

1. Informar de manera proactiva y directa.

2. Usar una metodologia.

3. Repetir mucho.

Ahora bien, existen diferentes maneras de superar las barreras de la comunicacién, cada
individuo puede utilizar la técnica que mas se ajuste a lo que necesita, segin su contexto. Se pueden
llevar a cabo técnicas que se pueden poner en practica tales como; estar claro en el mensaje antes
de ser enviado antes de iniciar la interaccion, en el caso de no entender el mensaje preguntar, ser
claro y directo, socializar con el interlocutor, practicar la escucha activa, ser congruentes con lo
que se dice y con como se dice, viene relacionado con el lenguaje verbal y no verbal. Controlar las
emociones para asi evitar distorsion del mensaje, estar seguro del canal para iniciar la

comunicacion.

Por otra parte, se debe comunicar el proposito de una comunicacion, el autor sefiala que

esto se puede dar de la siguiente manera:

1. Informar: transmitir informacion sin tratar de convencer a la audiencia. Ejemplo:
Una clase, una rueda de prensa o una platica interpersonal para contar alguna

novedad.



2. Entretener: Es una charla que tiene como fin entretener al publico Es cuando se
cuenta un chiste, un cuento, o una anécdota.

3. Persuadir: Es aquella que, a través de palabras o razonamientos, logre que una
persona actle o haga lo que quiere en un momento determinado, es modificar

conductas u opiniones de una 0 mas personas.

Debe sefalarse, que dentro de este proceso de comunicacion estan las internas son tan
importantes como las externas, pues se complementan. Como su nombre lo indica, la
comunicacion interna se enfoca en el personal de la organizacion, sus accionistas, directivos,
funcionarios, y recurso humano. Buscan mantener informados a todos sus integrantes sobre
noticias, actividades, cambios, normativas, decisiones y demdas elementos, buscando la
integracidn, la motivacion y el compromiso. Se puede valer de medios formales mediante mensajes
escritos 0 no formales donde se encuentran las conversaciones, reuniones o encuentros en los

cafetines.

Asimismo, dentro de este proceso de la comunicacidn, se encuentra la retroalimentacion:
El receptor envia una respuesta al remitente basado en el mensaje recibido, facilitando
efectivamente el didlogo, es la respuesta de nuestros destinatarios (individuos o grupos) mediante
la cual podemos saber si entendieron y percibieron nuestro mensaje tal como lo publicamos. una

9% ¢

palabra clave (“ok”, “entiendo”, “claro” o afines), u otras marcas claras de retroalimentacion

En el mismo orden de ideas, existen unos elementos que forman parte de la comunicacion
estos son los componentes que participan en el proceso los cuales son:

1. El emisor o fuente que trata de quien envia el mensaje.



2. La codificacion consiste en poner el mensaje en el lenguaje apropiado, sea escrito, oral
grafico en incluso en otras alternativas como carteles, representaciones, etc.

3. El mensaje que es fundamentalmente la idea o ideas que se quieren transmitir y que lleguen
al recepto.

4. El medio es el canal o vehiculo que transmite el mensaje, sean medios televisivos, radiales,
periddico o revistas, carteleras, avisos, redes sociales, y muchos mas.

5. El receptor es el que recibe el mensaje y lo debe traducir en alguna conducta o respuesta.

6. Es importante la retroalimentacion del proceso para evaluar la efectividad de cada uno de

estos componentes.

Al analizar la comunicacion desde el punto de vista de Jérg Lahmann en el taller Empresa
Motivada, se pudo observar que la comunicacion es fundamental para llevar una buena relacién
laboral, esto va influir significativamente en el desenvolvimiento del equipo de trabajo.
Comunicarse de manera clara y efectiva, y hacer llegar al receptor un mensaje claro y conciso es
fundamental, por tanto, se observé que la comunicacion en la universidad se lleva de manera
favorable, para seguir mejorando este proceso, se propusieron estrategias comunicacionales para
asi reforzar los canales de comunicacién hacia lo excelente, con la finalidad de mejorar procesos.

Una buena relacion laboral se lograra a través de una comunicacion efectiva.

En este sentido, la comunicacion es fundamental para llevar una buena relacion laboral,
esto puede influir en el desenvolvimiento de los equipo de trabajo Poder comunicar de manera
clara y efectiva es importante, manifestar lo que se quiere y hacer llegar al receptor el mensaje
correcto es fundamental, por tanto en este estudio se observé que en la Universidad la

comunicacion es favorable, es importante no descuidar este elemento reforzando los canales de



comunicacion, como resultado ofrecer respuestas efectivas a nuestro cliente tanto interno como
externo, es por ello, que la comunicacion debe ser &gil, eficaz y a través de canales de
comunicacion que permitiran el desarrollo de estrategias de comunicacion mas innovadoras y

eficientes.

Por consiguiente, la comunicacion es un proceso importante a considerar dentro de la
institucion ya que integra métodos para disefiar estrategias de comunicacion efectiva, estas van a
determinar el éxito en la emisidn del mensaje, al transmitir ideas de manera entendible y clara,

todos sus miembros trabajaran en la misma direccion.

El Compromiso

Las empresas buscan fortalecer los lazos con los miembros de la organizacion y buscan
crear y facilitar la identificacion con sus asociados durante su permanencia en la empresa, pero
este vinculo existente entre sus miembros y la organizacién estd enfocado a explorar el
compromiso organizacional. En este sentido, el compromiso organizacional examina en qué
medida los empleados se identifican con la empresa, creando asi una actitud, compromiso, deseo,
participacion, lealtad hacia la organizacién y ser proactivos y crecer en la organizacién. La
gerencia debe asegurarse de que los miembros de la organizacion den lo mejor de si todos los dias,
estén comprometidos con las metas y los valores, contribuyan activamente al logro de las metas y

tengan una mayor sensacion de bienestar.

En este orden de ideas, para que las personas se sientan leales a lo que hacen, deben ver las
metas de la organizacion como propias. Un empleado leal siente pasidén por lo que hace y lo

demostrara a través del trabajo duro. Esto es cuando la tarea esta hecha. EI compromiso también



es un valor que habilita a un individuo para realizar una accién, va mas alla del cumplimiento de
un deber, pone a prueba la competencia, destaca todo lo que se delega, un empleado que se
compromete de buena fe no espera que se controle o controle el cumplimiento, actda. correcto y

responsable de acuerdo con sus valores.

En este orden de ideas, Robbins y Coulter (2018), manifiestan que el compromiso dentro
de una organizacion se define como “el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella” (p.113). Por
tanto, el compromiso organizacional es cuando el individuo se identifica con la empresa que lo ha
contratado, es un sentimiento por el cual el trabajador se ve identificado con la organizacion, asi
como con sus metas. Este elemento es muy significativo para la empresa ya que hace que sus

trabajadores sean mas productivos, desarrollando condiciones 6ptimas para la organizacion.

El mismo autor sostiene que existen tres componentes distintos, cada trabajador puede
desarrollar uno de los tres diferentes tipos de compromiso que se mencionan, independientemente

entres si, los cuales son; afectivo, continto y normativo.

1. Compromiso Afectivo (Deseo): Es la satisfaccion por parte de la organizacién de las
necesidades y expectativas que el trabajador siente, es decir, la adhesion emocional del empleado
hacia la empresa. Es esa dedicacion emocional hacia la organizacién y compromiso con sus

valores.

2. Compromiso para Continuar (Necesidad): Es la responsabilidad que siente un trabajador,

gue no desea perder su trabajo y desea continuar en ella.



3. Compromiso Normativo (Deber): Es la responsabilidad que tiene el trabajador de
corresponder con la empresa, el agradecimiento a esta por los beneficios obtenidos. El trabajador

responde de manera reciproca a la empresa por los beneficios que ha logrado.

En resumen, se puede acotar, que estas tres dimensiones representan tres maneras de estar
unido a una organizacion, en ella debe predominar el compromiso organizacional propiciando un
clima laboral optimo, de tal manera difundiéndose para asi estimular el interés de sus miembros
hacia el éxito organizacional, ya que su principal fortaleza es su Talento Humano, el éxito depende
en gran medida del nivel de motivacion de los trabajadores, los equipos de trabajo invertiran
tiempo en sus actividades o tareas cuando estan motivados, por ello la importancia de que los

lideres sean responsables en aumentar los niveles de motivacion entre sus trabajadores.

Desde la posicion de Mesa (2017), en su articulo manifiesta que existe componentes para
aumentar el compromiso de los trabajadores y explica como las empresas pueden fomentarlo entre

el Talento Humano, estas pueden realizarse a través de cinco elementos:

1. Reconocimiento: Es la gratitud que ofrece una empresa a sus trabajadores por su
desempefio laboral. Al contar con un programa de reconocimientos este puede reforzar
comportamientos o actividades que puedan dar mejores rendimientos y resultados positivos para
la organizacion. Al valorar el trabajo de los trabajadores se promueve emociones positivas, por lo

que reconocer el logro de los trabajadores aumentara su rendimiento y productividad.

2. Confianza: Cuando existe confianza dentro del entorno laboral, las personas dan un paso

hacia delante de manera voluntaria. Trabajan de manera éptima y eficiente, tienen un propdsito



comun. La confianza al ser percibida como un valor arraigado en los principios, se ubica en un

plano emocional e intangible.

3. Desafios: EI mundo laboral se enfrenta a cambios constantes, las organizaciones asumen
nuevas formas de trabajar, la inclusion de las nuevas plataformas virtuales ha evolucionado la
dindmica organizacional. Incluir nuevos retos hace que los trabajadores adopten una actitud
innovadora y creativa, esto produce en sus miembros agradecimiento por darles la oportunidad de

desarrollarse profesionalmente.

4. Satisfaccion: Este elemento va a reflejar el nivel de satisfaccion de un trabajador con su
recorrido profesional dentro de la empresa, este repercute en optimizar el compromiso laboral que

va a contribuir al éxito organizacional.

5. Empoderamiento: Es una estrategia laboral que otorga autonomia a los trabajadores para
obtener mayores niveles de compromiso, motivacion y satisfaccion. El sentido de pertenencia es
fundamental para que exista compromiso entre sus miembros, para ello es necesario que la empresa

otorgue autonomia a sus trabajadores y los incluya en la toma de decisiones.

De lo expuesto con anterioridad, se puede agregar que los lideres deben propiciar el
compromiso laboral ya que los trabajadores comprometidos son mas eficientes en el logro de los
objetivos organizacionales. Al desarrollar una sélida cultura del trabajo en equipo, al comunicar
las metas de una manera clara a sus miembros, ser transparentes y fomentar una comunicacién

abierta se lograra un mayor compromiso entre los miembros de una organizacion.

Cabe destacar, que para el desarrollo de esta investigacion los investigadores basaron los

estudios en las 14 herramientas de Lahmann en su libro Empresa Motivada, donde el autor ofrece



herramientas practicas y sencillas para mejorar en la empresa y gestionar las personas hacia el
éxito pues sin motivacién, no hay equipo. Esta guia propone un modelo para mejorar diferentes
ambitos en la gestion empresarial que van a impactar significativamente en la motivacion de los

equipos.

A continuacion, se explicara cada uno de las herramientas planteadas por Lahmann y como
influyen en la organizacién. Es importante acotar que la UVM trabajo cada una de estas
herramientas en un Taller donde participaron miembros de la comunidad universitaria, cada

herramienta arrojo resultados favorables para logro de objetivos planteados.

Parte I: De qué hablamos cuando hablamos de motivacion.

1. Ladesmotivacion.

En el libro de Jérg Lahmann se comienza con definir la Motivaciéon como un término
indicativo del impulso necesario para obrar o dejar de hacerlo como lo indica el autor, otra manera
coloquial de interpretarlo “es la energia que nos mueve a hacer algo”, suena algo simple, facil,
pero en realidad puede llegar hacer complicado debido a que influye en todos los aspectos que se
desarrollan en la vida de las personas. En la misma esta presente el estado de animo que es algo
intangible, por tanto, la estudian varias disciplinas que van desde la filosofia, psicologia, sociologia
o la economia, hasta la fisiologia o0 neurobiologia, es decir este tema puede ser interesante y a la

vez complejo.

En este sentido, la Desmotivacién es lo contrario a estar motivado o la ausencia de la
misma, que hace que una persona desmotivada no encuentre impulso o factores internos o externos

para llevar a cabo una accion por tanto no hay estipulo para actuar y en lo laboral afecta la



productividad que se pueda tener en el trabajo que se refleja en pérdidas mensuales, rotacion del
personal entre otras. Algunas cusas de la desmotivacion se tiene no tener un proyecto de visa clara
y real, miedo al cambio, falta de confianza en si mismo , falta de autonomia , rodearte de personas
negativas , sin esfuerzo no hay recompensa , plantear objetivos para corto tiempo , etc. , El estar
desmotivado como se ha venido desarrollando influye notablemente en todos los aspectos tanto
personal como laboral, referido a lo laboral como lo indican los estudios se refleja en baja
productividad, movilidad laboral, accidentes laborales, afecciones a la salud, lo cual implica para

la empresa pérdidas economicas, bajo desempefio y productividad .

2. Lapsicologia de la motivacion.

La motivacion ha sido objeto de estudio en los Gltimos afios, ha dado origen a numerosas
teorias importantes que han dado lugar a un sin nimero de investigaciones. La motivacion laboral
abarca diferentes aspectos de la ciencia del comportamiento, como la psicologia y la sociologia.
Permite conocer acerca de qué pondera un empleado sobre su trabajo y qué busca en él, un
directivo dedicado debe conocer y aplicar diversas técnicas de motivacion que le permita mejorar
la calidad de vida laboral. Cuando los empleados tienen un nivel aceptable de motivacién, dan mas
de si mismos y se esfuerzan por conseguir sus objetivos, lo cual se traducira en un mejor

rendimiento organizacional y en mayores beneficios para los grupos de interés.

En este sentido, Lahmann expresa que existen diferentes teorias sobre la motivacion, estas
forman parte de una rama de la psicologia y su tarea principal es estudiar la comprension de la
activacion, organizacion y direccion de nuestras conductas hacia el alcance de las metas
planteadas. Estas teorias de la motivacion se han orientado a aumentar la compresion a cerca de lo

que impulsa a una persona a trabajar en base a meta y resultados.



La teoria de la jerarquizacion de las necesidades del psicélogo Abraham Maslow, plantea
una postura de que cada individuo tiene interés por cumplir con determinadas necesidades en su
vida. Maslow la distingue dentro de una piramide donde se observa que en la parte inferior se
ubican aquellas que son necesarias o basicas para el ser humano y en la parte superior son las mas

autorrealizadas.

Las siguientes teorias analizadas por Lahmann, como los factores de motivacion de
Herzberg, se destaca que los factores motivantes también estan relacionados con los retos, el
reconocimiento, el sentirse incluido en los procesos de toma de decisiones y que son los factores
que debemos potenciar para poder minimizar algin factor desmotivante, por lo tanto, trabajar en
la asignacién de responsabilidades y nuevos desafios debe estar siempre de la mano con un
acompafiamiento, permitiendo el reconocimiento y brindando oportunidades de crecimiento, con

ello lograr ese sano equilibrio potenciando los factores de motivacion.

Asimismo, la teoria de la autodeterminacién indica que los individuos estan motivados para
crecer y cambiar por necesidades psicoldgicas innatas y universales: la necesidad de competencia,
la necesidad de conexién y la necesidad de autonomia. Esta teoria hace énfasis en que los
individuos estdn motivados para crecer y cambiar por necesidades psicologicas innatas y

universales: la necesidad de competencia, la necesidad de conexion y la necesidad de autonomia.

Las organizaciones tienen la responsabilidad de garantizar un ambiente que promueva el
logro de estas tres necesidades para garantizarse un desempefio positivo y una mayor productividad
de sus funcionarios. En tal sentido el reconocimiento y la autonomia seran las claves para esta

autodeterminacion.



3. Laneurociencia de la motivacion.

Mediante la comprension de por qué las personas hacen lo que hacen y aplicando los
nuevos hallazgos y técnicas para motivar a los equipos, se puede conseguir un mejor rendimiento
de la empresa. Para ello, existen patrones e impulsos que se puede identificar con el
comportamiento, mientras que la neurociencia da pista sobre los origenes de la motivacion.
Estudios realizados sobre la motivacion, existia la creencia de que el factor econdémico era la Unica
brdjula que guiaba todo proceso de motivacion en el trabajo. Pero esta creencia no explicaba por
qué ni el cdmo del proceso en si. Hoy se sabe que hay muchos factores que influyen para tener un

equipo realmente motivado.

Lahmann expresa, que la motivacién se crea en el cerebro cuando se libera dopaminay se
abre camino a un area del cerebro llamada “ntcleo accumbens”, lo que desencadena la
retroalimentacion que predice si algo bueno o malo esta a punto de suceder. Este es el origen de
patrones de conducta. Fijar objetivos factibles y alcanzarlos otorgara la sensacion del placer
cumplido, algo que de alguna manera esta relacionado con la produccion de dopamina. Para ello
hay que ser constantes, aunque no es necesario gque se trate de metas extraordinarias. Basta con
que se trate de objetivos que exijan algo de nosotros pero que sean realizables. Esta estrategia se

puede seguir estableciendo pequefias metas con los quehaceres diarios.

Parte I1: EI modelo de la empresa motivada

4. Dotar de un porqué a la empresa.

La institucion debe definir claramente el proposito, este no solo debe basarse en la

motivacion de sus trabajadores, sino también obtener fidelidad de nuestros clientes. Este propdésito



debe ser inspirador, basado en una filosofia donde se busque conectar lo emocional con lo que
nuestros trabajadores y clientes puedan identificar. EI propdsito debe hacer especial énfasis en que
la institucion hace lo que hace por alguien mas, es la razén de ser. Asi como la vision y la mision
ayudan a guiar a las empresas en lo interior, el propdésito va crear un vinculo muy profundo entre
la empresa y sus clientes. El expresar de manera correcta, porqué la institucion hace lo que hace,
permitird que nuestros trabajadores se conecten con el porqué, logrando niveles de eficiencia,

compromiso, lealtad, fidelidad hacia la institucion.

El liderazgo inspirador de los gerentes debe generar una cultura de confianza el cual traera
grandes beneficios. En nuestro caso, nuestro propoésito esta basado en el aprendizaje, en formar
personas capaces de transformar el mundo, nuestra educacién debe dignificar al ser humano
contribuyendo en aprendizajes significativos, donde el espiritu humanista este muy ligado a
nuestros valores y principios. En lo expresa Lahmann: el “por qué representa el verdadero corazon
de una empresa”. Es el pilar sobre el que se erige la organizacion y el punto sobre el que giran
todos sus detalles. Es en lo que primero se debe fijar la empresa para establecer su cultura

empresarial y determina el tipo de negocio en el que se encuentra.

5. Definiry fijar los valores.

Los valores de la empresa son una parte fundamental, son el alma de la compafiia y las que
permite potenciar su trabajo; el autor clasifica los valores de la siguiente manera; Fundamentales,
aquellos que estan profundamente arraigados y guian las decisiones de la empresa, nunca
realizarian un proyecto que vaya en contra de dichos valores; Aspiraciones, son los valores que se
quisieran fueran propios, pero no son un reflejo real de la cultura de la empresa; Accidentales, son

costumbres que tienen las empresas pero quieran no conservar, es decir valores que fueron



adquiridos sin intencion, estos pueden ser el resultado de malos habitos; por ultimo los permisos
para jugar, son valores que pueden resultar genéricos ya que al sector donde la empresa labora
resultan muy llamativos, es muy probable que no definan realmente como es la cultura de la

empresa aunque algunas empresas logran aplicarlos.

Para aplicar esta herramienta se debe tener claro las personas claves que mas necesitas en
tu plantilla, luego cada integrante debe elaborar una lista con las personas con las cuales llevarian
la empresa a lo mas alto, para luego mostrar cada uno la lista y explicar con adjetivos por qué esos
nombres estan en esa lista, al tener una gran cantidad de adjetivos se empieza por borrar los
nombres y centrarte en que adjetivos se repiten para quitar los duplicados, luego combinar aquellos
adjetivos que pueden potenciarse, hasta reducir la lista lo maximos posible (el autor recomienda

entre 7 a 15 valores).

Por ultimo, se realizara un filtro de los posibles valores, primero se compara si pertenece a
la categoria de los valores aspiracionales, luego a la de accidentales, a continuacion, a la de
permisos para jugar y en el caso de que no aplique en ninguna de las categorias anteriores, se
obtendré los valores fundamentales, como paso extra se debe corregir la nomenclatura para ser la

mas exacta al valor (el autor recomienda entre 3 a 7 valores fundamentales).

6. Acotar bien el alcance de lo que hacemos.

Para los miembros de una empresa es importante conocer que se hace en la empresa y que
no, decir que situaciones podemos explotar todos los recursos disponibles y en cuales no se tiene
interés en invertir 0 adentrarse. Para esta herramienta con el equipo directivo cada uno debera

escribir una frase simple diciendo que hace la empresa, cuando todos tenga su frase escrita se debe



tratar de combinar o unificar para tener una que represente realmente los limites de empresa, este
proceso puede resultar frustrante si no se consigue en la primera reunion es mejor dejarlo pasar un
dia antes de retomar la dindmica. Esta frase sera para uso interno de la empresa, asi cada vez que

se comunique el que de la empresa todos sus miembros sabran exactamente cual es.

7. Apuntar a nuestra estrella polar.

Se refiere al suefio que la empresa desea alcanzar, es aquella meta que se proyecta a largo
plazo (segun el autor pueden ser a 5, 10 o 20 afios) ella debera ser elegida en consenso por toda la
directiva, ya que requiere gque todos se comprometan con este objetivo para lograrlo. Usar esta
herramienta requiere realizar un proceso de reflexion sobre el futuro de la empresa, no se debe
simplificar buscando multiplicar solamente los ingresos ya que no es un objetivo muy inspirador,
por ser el ideal de la empresa debe ser un objetivo que se vea lejano, no tiene por qué ser el mas
ambicioso, pero debe ser lo suficiente como para hacer sentir que es un reto que requerira del

apoyo de todos.

8. Definir el organigrama de responsabilidades.

Dentro de todas las empresas existen 3 funciones basicas que siempre debe existir: 1.
Ventas/Marketing, 2. Operaciones y 3. Finanzas. Esta herramienta consiste en identificar cuales
son las funciones basicas y representarlas de forma grafica en un organigrama (estas pueden ser
entre 3 a 7 funciones) independientemente de las personas que estan dentro de esos departamentos
hay que enfocarse en las actividades que requiere la empresa, luego establecer las funciones

béasicas con responsabilidades de alto nivel y prioridades del equipo.

9. Utilizar la regla CDC en la seleccion de responsables.



CDC son las siglas de comprender, desearlo y capacidad para hacerlo; para asignar a una
persona alguna responsabilidad se deben considerar esos 3 factores, la herramienta consiste
analizar estos factores en cada candidato antes de otorgar una responsabilidad y autonomia;
comprender lo que conlleva tener esa responsabilidad, no existe la necesidad de explicar cada tarea
o la importancia de desarrollar los procesos de cierta manera, al leer cuales son las
responsabilidades debe tener una imagen clara de ese cargo; desearlo, la persona debe tener gusto
por el tipo de tareas o funciones que debe realizar, es entendible que las responsabilidades no
siempre son agradables pero debe existir un equilibrio entre los gustos y este cargo a ocupar, nunca
es bueno obligar o modificar las condiciones que se tienen para agradar mas al candidato; por
altimo la capacidad de hacerlo, dicha personas debera tener los conocimientos tedricos/practicos,

disponer del tiempo y la capacidad emocional para afrontar las tareas.

10. Cuidar al méximo el proceso de contratacion.

Ampliar al equipo de trabajo es una tarea muy importante, sobre todo cuando ves que tu
equipo esta esforzandose y aun asi no se dan abastos para todas las labores, es por ellos que si las
cosas van bien en una empresa esta crecerd en ingresos, pero también en trabajo. El autor
recomienda “contratar despacio y despedir rapido” este es una de las inversiones mas importantes
de una compafiia y no es bueno tomarselo a la ligera, para aplicar esta herramienta siempre se debe
buscar al candidato que se adapte mejor a las necesidades del puesto, pero no hay que confundirlo
con el candidato con mas capacidades, ya que aunque sea un experto en diversas areas es posible
que no sea lo que requiere el puesto, para facilitar la aplicacion de esta herramienta existe el

instrumento llamado la “Job scorecard”.

11. Ejercer un buen liderazgo.



Los resultados de una empresa suelen ser influenciados por el ambiente laboral, una de las
cosas que suelen afectarlo mas es el estilo de liderazgo que utilizan los gerentes de la empresa, es
por ello que hay que tener en cuenta los beneficios de cada estilo e identificar el propio, para asi
poder trabajar en que estilo debes aplicar mas y de cual no debes depender tanto, para mantener

optimizado a tu equipo de trabajo.

El autor nombra 6 estilos de liderazgo; el democratico, es el participativo que fomenta la
interaccion y que toma en cuenta la opinion de todos, es muy bueno para el ambiente de trabajo,
pero no es recomendable concentrarse solo en este estilo ya que dar mucho consenso suele

perjudicar a la compafiia.

Coercitivo, es un estilo agresivo donde el ambiente laboral suele ser muy negativo,
represivo e inhibitorio, este estilo normalmente logra que los subalternos realicen las labores pero

gue no sientan la suficiente motivacion a hacer mas alla de la tarea asignada.

Pautado, aqui el lider marcara la pauta de como debe realizarse el trabajo, resulta
conveniente en ambientes controlados, donde existe un equipo competente y motivado, pero es

probable que no todos los miembros del equipo se sientan cdmodo o tengan las capacidades.

Visionario, es uno de los estilos con mejores resultados, pero requiere que su practicante
tenga grandes capacidades para visualizar el rumbo de la compafiia, en el crea un ambiente de
motivacion y creatividad que hace que los trabajadores se comprometan con la meta, pero solo
cuando los miembros de los equipos tienen la capacidad necesaria para realizar el trabajo y el lider

tiene los conocimientos para mostrarles el camino.



Entrenador, es para un equipo de trabajo totalmente autosuficiente capaz de tomar sus
propias decisiones y definir los planes de accion que les lleve a la consecucidn de los objetivos
marcados, promueve el autoconocimiento, los miembros del equipo siempre estan en constante
crecimiento y aprendizaje, sin embargo puede resultar frustrante para aquellos empleados que no
les gusta salir de su zona de confort, no es comodo para colaboradores poco maduros que aun son

inexpertos en el puesto de trabajo.

Asociativo, este promueve la cercania y familiaridad con los miembros del equipo, valora
la integridad personal de cada subordinado e impulsa las caricias positivas dentro del equipo, da
libertad a las personas para realizar su trabajo no imponiendo restricciones innecesarias, pero se
desliga un poco de la atencion a los resultados, en funcion de la preocupacion solo de las personas,
puede que en ocasiones, el bajo desempefio no se corrija al ser un estilo demasiado permisivo, por

otra parte, los colaboradores pueden llegar a percibir que se tolera la mediocridad.

12. Saber gestionar las prioridades.

Esta herramienta es un proceso ciclico de revision, para ellos se deben establecer el periodo
de tiempo en cada ciclo (el Autor recomienda 90 dias para finalizar las tareas), es importante para
utilizar esta herramienta, plantear una reunién con los miembros del equipo directivo con una lista
de lo importante a realizar en los siguientes 90 dias y definir cuales quedaran como prioridades en
cada area (se puede usar las lluvia de ideas, debates o cualquier técnica que le permita depurar la

lista de todos los integrantes).

Las prioridades deben entrar en lo que se conoce como objetivos S.M.A.R.T, esto quiere

decir deben ser; especifica, ser facilmente reconocible de que se trata y como realizar las labores;



mesurables, es importante establecer métricas objetivas que permitan saber si el objetivo ha sido
alcanzado; Alcanzables, es importante ser realista con los objetivos planteados, no hay que ser
demasiado ambicioso, pero de igual manera hay que ser exigentes, el autor expresa que si el
objetivo es alcanzable a un 80% o0 mas es un buen indicador para ser una roca; Relevantes, estos
objetivos deben ser los pasos para alcanzar las metas a largo plazo; a tiempo, se establecié que
estas rocas serian las prioridades de cada equipo, para la fecha de entrega debe estar culminada,
no es recomendable permitir que las tareas no estén finalizadas, por eso hay realizar seguimiento
periédico.

13. Cuidar la formacion.

Esta es una de las herramientas que suele ser mas subestimada en las compafiias, lo cual es
contraproducente, ya que el talento humano es de los recursos mas necesarios, la formacion
continua es el mantenimiento para que los profesionales de la empresa puedan seguir a la

vanguardia de los nuevos conocimientos.

El autor clasifica 3 maneras en las cuales se puede formar una persona; Solo, debido a la
gran cantidad de libros, videos y materiales a los que se puede tener acceso en internet, se puede
ser autodidacta para si la persona se enfoca en adquirir este conocimiento, su costo suele ser
minimo o nulo; con experto, a través de la tutela con alguien que domine a la perfeccion el tema,
ademas de contar con experiencias que permitan hacer digerible conocimientos gue usualmente
serian mas complicados de adquirir, esta opcidn suele ser costosa ya que estos profesionales son
cotizados; por ultimo entre pares, mediante chalar y reuniones con colegas que trabajen en ramas
similares o foros donde se debatan temas de interés profesional, existen instituciones para
profesionales donde se retnen a interactuar como asociaciones o colegios. Es importante que la

empresa establezca un presupuesto para la formacién de su equipo, puede establecerlo segun las



ganancias brutas o netas, también incluso utilizar como referencia lo que se gasta en némina al
afio, lo importante es tomarlo en cuenta en el presupuesto para luego invertir ese dinero en el

conocimiento que sea necesario en nuestro equipo.

14. Comunicar mucho y bien.

Para que los procesos fluyan de la manera que se quiere es importante tener una
comunicacion fluida, ya que los errores que se suelen cometer en una empresa normalmente estan
relacionados con una comunicacion poco efectiva, esta herramienta es de las mas importantes al
momento de coordinar un equipo, es por ello que el autor establece que existen 3 bases de una

buena comunicacion.

En primer lugar se tiene el comunicar de manera pro activa y directa, esto quiere decir que
hay que hacer que el mensaje llegue con claridad, durante el dia a dia los trabajadores estan
expuestos a grandes cantidades de estrés y fatiga, por lo cual es negligente el asumir que con solo
enviar un mensaje el receptor debera entender toda la situacion, es por ello que se deben ser muy
claros con lo que se quiere comunicar, evitar usar un lenguaje ambiguo y en el caso de informacion
importante dar el mensaje cara a cara para confirmar que el receptor haya entendido el mensaje

(segun el autor el emisor es el responsable de que el mensaje llegue de forma deseada).

La siguiente base en la comunicacion es usar una metodologia, hay que establecer
consistencia y un formato adecuado para transmitir la informacion a todos los miembros de la
empresa, es algo que se dice facil pero es realmente dificil de lograr, ya que se puede enfrentar con

una cultura donde la comunicacion se da de forma intuitiva o espontanea, para evitar esto, se deben



establecer los canales regulares donde fluya la informacion, ademas que cada area debe hacer

llegar la informacion de interés que la directiva les establezca.

Como ultima base tenemos la repeticion, es una de las mas importantes para estar seguros
que la informacion ha sido recibida exitosamente por el receptor, no es muy claro que cantidad de
Veces es necesaria repetir, pero es importante hacerlo las veces que considere necesaria. Al tener
en cuenta estas bases podran comunicar el propdsito de la empresa de una manera mas adecuada,
ademas es importante que se comuniquen los resultados obtenidos en las tareas realizadas, ya sean
bueno o malos, también hay que compartir en qué estado se encuentra actualmente la empresa,
cuéles proyectos son lo que se estan llevando a cabo, decisiones aprobadas entre otras y por Gltimo
es bueno hablar sobre a qué lugar quiere llegar la compafiia. Para que el nivel de comunicacion
sea saludable es importante tener reuniones de forma periddica al finalizar cada trimestre o
semestral es apropiado para evaluar resultados, mensualmente los lideres se pueden reunir con sus
equipos para discutir el estado de las tareas de esta manera no se sentirdn abandonados ni acosados

en sus labores.

15. Gestionar el reconocimiento al trabajo bien hecho.

El reconocimiento puede darse de 2 maneras, con las herramientas anteriores se a trabajado
lo que se conoce como la motivacion intrinseca, es aquella que siente el trabajador al sentirse
realizado con su trabajo y que actta con la sinergia en la empresa (sus valores, objetivos, entre

otros).

Pero en esta herramienta se enfoca en la motivacién extrinseca, esta se enfoca en el

reconocimiento. Para que el reconocimiento sea percibido de manera efectiva debera tener estos



elementos, debe darse a tiempo, ser sincero, positivo, especifico, darlo de manera personal y

hacerlo proactivamente. Para ello se pueden colocar en practica estas 3 disciplinas.

La primera son las reuniones en equipos, en ellas debe apartar unos minutos para dar
reconocimiento a las labores que se han estado haciendo, pero no de manera general, aprovecha la

reunion para agradecer el esfuerzo de cada uno.

La siguiente es manage by walking, como directivo debes tomarte el tiempo para visitar las
oficinas y caminar un poco para ver el dia a dia de los empleados, tomarte el tiempo para apreciar
las decisiones que toman para solventar los problemas y en lo posible dar darles palabras positivas,
si nunca ha hecho este ejercicio es posible que estén un tanto nerviosos porgque pensaran que tiene

algun problema o queja, hay que prepararse para esto.

Por ultimo, tenemos lista + acciones, en una lista es importante tener a los trabajadores
clave de la empresa, aquellos que necesitas mas motivados, ese grupo de personas gque siempre
trae los mejores resultados, busca tiempo en la semana para revisar que han aportado Gltimamente

y brindale alguna palabra positiva sobre ellos o dar algun gesto por su compromiso.

No es necesario esperar resultados finales para dar reconocimiento, hay que recordar que
todas las tareas que apuntan al objetivo final son un recorrido que también toma esfuerzo, cada

progreso es bueno reconocerlo de alguna manera.

16. Gestionar las recompensas a todas las personas de la empresa.

Esta herramienta es una de las mas utilizadas en todas las empresas, pero tiende a aplicarse

de forma errada, primero hay que tomar en cuenta un punto, se debe evitar dar recompensas por



labores en las que se requiere habilidades cognitivas segun el autor estas recompensas suelen matar
la motivacion a largo plazo, también existe la posibilidad que se conviertan en recompensas

esperadas.

Existen las recompensas econdmicas y la no monetarias; la ventaja de las recompensas
economicas es que son las mas deseadas, faciles de manejar y comprensibles, si se implementas a
largo plazos son sumamente efectivas, pero tiene sus contras que anteriormente sefialamos, por
otro lado, las no monetarias pueden tener un valor mas alla del dinero, como puede ser un viaje,

un trofeo o un reloj.

Para implementar esta herramienta correctamente es importante crear un sistema de

recompensas, para ello se deben tener en cuenta 3 aspectos.

Deber ser simple el entender como funciona la recompensa y que resultados del trabaja
impactan en ella; el programa debe esta alineado con las metas de la empresa, crear sistema de
recompensas por cada linea de objetivo es beneficioso; la participacion en este sistema debe ser de
todos los trabajadores, con ellos la motivacion conjunta estard al maximo y aumenta las
posibilidades de alcanzar los resultados. Antes de implementar como el plan de recompensas el
autor recomienda que también tenga estos 2 requisitos, debera mejorar la condicion de la empresa,
es decir deben aumentar los recursos de la misma (Self-funding) y ser agresivos, pero, realistas ya

que de lo contrario tendré el efecto contrario por la frustracion de los trabajadores.

17. Cuidar el entorno de trabajo.

Esta herramienta es el Gltimo que compone la motivacion extrinseca, esta integrada de estos

3 elementos; Herramientas, es de vital importancia que las implementos o utensilios con las que



cuenta el equipo esta en buenas condiciones y podriamos agregar por los tiempos que corren que
sean actuales, la tecnologia avanza dia con dia para que tu equipo pueda aprovechar todos sus
conocimientos debe tener herramientas para explotar todas esas habilidades; Valores y un amigo,
el entorno de una empresa puede ser muy solitario si no se conecta con los valores de la empresa,
para mantener la motivacion a flote se debe evitar que miembros del equipo se sientan aislados o
incomodos por no encajar a la perfeccidn con los valores del equipo; Espacio, es necesario que el
espacio de trabajo de la empresa tenga puestos de trabajo que permitan la interaccion entre
trabajadores y relacionarse para crear vinculos de confianza como si fuera el vecino en nuestra

casa.

Parte Il1: Por donde empezar

18. El iceberg de la motivacion.

Para Lahmann, las catorce herramientas desarrolladas hasta aqui son solo la parte visible
de la motivacion, la superficie sobre la que trabajas. Pero lo que realmente vas a conseguir con
ello esta sumergido por debajo de la superficie y es lo que cuenta: la motivacion de las personas.
En efecto, la motivacion tiene forma de iceberg: Herramientas Porqué COC Estilos liderazgo

Comunicacién Org. Respons. Rocas Valores Motivacion crear.

La motivacion de la empresa no es un proyecto con fecha de inicio y fecha de finalizacion.
No se trata de una tarea o un conjunto de iniciativas que emprendes para, una vez acabadas, volver
a lo de siempre. Se trata de un trabajo continuo. La motivacion debe ser una prioridad sostenida a

lo largo del tiempo en tu agenda.



El propdsito de los analisis de las 14 herramientas propuestos por Lahmann es enfocar la
motivacion de las empresas desde diferentes perspectivas. Estas no son herramientas para ser
usadas una vez y olvidadas, sino que requieren una adecuada implementacion y seguimiento.
Durante el inicio presenta dificultad, ya que la organizacion muestra cierta resistencia a cambiar,
pero una vez que se supera el primer obstaculo, logran encajar en la cultura organizacional. Por lo
tanto, los mayores desafios estan al principio, pero cuando son efectivos, se vuelven parte integral

del funcionamiento de la organizacion.

Estas herramientas funcionan muy bien por si solas, pero su impacto mejora cuando se usan
junto con las antes ya mencionadas. Entre ellas forman sinergias que buscan aumentar el bienestar
y la motivacion de los empleados. Cada una de estas herramientas requiere un analisis empresarial
y ambiental previo para encontrar la mejor manera de integrarlas. Sera mas efectivo si se logra
comprometer a la mayor cantidad de trabajadores posible, ya sean miembros de la direccion,
mandos intermedios o simplemente empleados. Hablar con ellos al respecto los hara sentir

apreciados y pueden ofrecer consejos y sugerencias para facilitar la tarea.

Historia de Vida y Actualizacion del Escenario de la Investigacion

La UVM, dentro del contexto de la investigacion busca analizar los factores motivacion,
comunicacion y compromiso basado en el modelo de Jérg Lahmann, que se da mediante la
necesidad de capacitacion a sus trabajadores. La UVM, es una Organizacién (con caracter del
humanismo cristiano, nacida por el deseo y necesidad de la poblacion trujillana de tener dentro del

estado una institucion de educacién universitaria.



Asimismo, en 1988 de octubre 15, se reunieron (los que serian los responsables de fundar
FEVAL (Fundacion para la Educacion Superior Valera) esto con el objetivo de tener una
institucién que se dedicara a brindar educacion universitaria para los ciudadanos de Valera,
buscando alternativas y con el apoyo de 3 universidades la Rafael Urdaneta, la Tecnologica Central
y la Catolica Andrés Bello, se procedio a presentar en un CNU (Consejo Nacional de
Universidades) el deseo de crear una extension de la Universidad “Rafael Urdaneta™ , en 1990 de
octubre 15, dieron luz verde para comprobar si era factible, posteriormente en 1991 de julio 23 se

otorgara la aprobacion para la creacidn de dicha extension

Gracias al buen recibimiento de la extension establecida, fue un gran incentivo para enfocar
esfuerzos, por lo que, en fecha de 1996 de octubre, se introduce al CNU la creacion de la

Asociacion Civil Universidad Valle del Momboy.

En 1997 (un primero de octubre, sale en GO (gaceta oficial) niamero 36.303, donde el
presidente de la Republica autoriza el funcionamiento de la UVM. Posteriormente para en octubre
17 se lleva ante el registro el acta constitutiva y la GO respectiva para la creacién oficial de la
UVM con institucién autdbnoma (dejando de ser una extension). EI nombre Valle del Momboy se
toman del valle del rio Momboy, en idioma indigena Cuica significa Rio de espuma, similar a
como seria el campus que penso edificar en lo que se conoce como. Es asi como al fin la poblacion

trujillana cuenta con una institucion de educacion universitaria enfocada en el desarrollo humano.

Identidad UVM

El sistema de identidad visual de la Universidad Valle del Momboy esta formado por su

isologo. La representacion corresponde a la simplificacion de un arbol, especificamente un



Higuerdn, magnifica especie del reino vegetal que engalana con su belleza la Finca Tempe, ubicada
en pleno corazon del Valle del Momboy, via La Puerta, en el municipio Valera, donde se

acostumbra a celebrar los actos de grado de nuestra Alma Mater.

Vision

Una comunidad universitaria al servicio del Desarrollo Humano Sustentable.

Mision

Promover con ética y calidad procesos de relevancia que propicien el Desarrollo Humano
Sustentable, mediante la formacion integral de personas altamente participativas, competentes y

emprendedoras; la investigacion con pertinencia social y la interaccidn activa con el entorno.

Valores

Somos una comunidad solidaria e innovadora.

Somos una comunidad de inspiracion humanista-cristiana.

Trabajamos en equipo.

Buscamos la Calidad.

Desarrollamos el espiritu emprendedor.

Formamos un liderazgo con ética.

Trabajamos con honestidad.



Razon de Ser

La comunidad universitaria tiene como su fundamental compromiso «Lograr ser una

comunidad solidaria, emprendedora y sustentable»

Sedes de la Universidad Valle del Momboy

La UVM, cuenta con las siguientes sedes:

Estovacuy

Ubicada en la Avenida Principal de Carvajal, Sector La Llanada via San Genaro. Carvajal
“Sede Principal “Venezuela.

Mirabel

Ubicada en San Rafael de Carvajal, Valera.

Campus Tempe

Ubicada en Mendoza del Valle del Momboy.

Facultades

La UVM cuenta con las siguientes Facultades y Decanato:

Facultad de Cs. Econdmicas Administrativas y Gerenciales (FCEAG)

Con las carreras: Contaduria Publica y Administracion de Empresas

Es la entidad encargada de las labores administrativas y académicas para preparar a los
futuros profesiones en las areas de ciencias administrativas, esta entidad es una dependencia del

Vicerrectorado académico.



Facultad de Ingenieria (FI)

Con las carreras: Ingenieria Industrial y Computacion.

Es la entidad encargada de las labores administrativas y académicas para preparar a los
futuros profesiones en las areas de ingenieria industrial e ingenieria en computacion esta entidad

es una dependencia del Vicerrectorado académico.

Facultad de Ciencias Juridicas, Politicas y Sociales (FCJPS)

Con las carreras: Ciencias Politicas y Derecho

La FCJPS, es la entidad encargada de las labores administrativas y académicas para
preparar a los futuros profesiones en las ciencias juridicas, actualmente solo la carrera de derecho

esta activa, esta entidad es una dependencia del Vicerrectorado académico

Decanato de Investigacion y Postgrado

Es la entidad encargada de las labores administrativas y académicas para profundizar en
diversas areas de conocimiento enfocados en la filosofia de la UVM, esta entidad es una

dependencia del Vicerrectorado académico.

Cuenta con 3 Maestrias:

Maestria en Ciencias de la Educacion, Maestria en Administracion de Empresas y Maestria

en Gerencia Publica.

Ofrece 6 especialidades en el area gerencial:



Gerencia Tributaria, Gerencia de Empresas, Finanzas, Gerencia Publica, Gerencia de

Mercadeo y Tecnologia de la Informacion y la Comunicacion.

Ofrece 4 especialidades en el area educacional:

Docencia para la Educacion Inicial, Docencia para la Educacion Basica, Planificacion

Educacional, Didactica de las Matematicas y Doctorado en Desarrollo Humano Sustentable.

Egresados
De la UVM han egresado un numero de 30.367 estudiantes en todas sus facultades tanto

de pregrado como postgrado, dispersos por Venezuela y el mundo hasta el afio 2022.

Aportes Académicos

Grandes aportes a lo largo de los 25 afios, que han sido més resaltantes:

La apertura de las carreras de Derecho e Ingenieria Industrial; los estudios modulares; los
eventos académicos de relevancia regional; los estudios de especializacién y maestria y el
Doctorado en DHS; las clases virtuales; la filosofia institucional del DHS; convenios nacionales e
internacionales; Diplomados a nivel Internacional; la conexién con la comunidad trujillana
mediante la Escuela de Liderazgo y Valores, el Servicio Comunitario, las Clinicas Juridicas, las
actividades de extension; y por ultimo, las posibilidades de formacién profesional de los jovenes

trujillanos y de cualquier parte del pais.



Cierre del Momento 11

Después de redactar los antecedentes de esta investigacion y la historia de vida de la UVM
se pudo constatar que nacié con un esfuerzo de mucha gente sobre todo de los sectores sociales
del Estado Trujillo, una Universidad de vanguardia, enfrentado cualquier adversidad, lo que quiere

decir que comienza sus funciones con la iniciativa privada, y con el esfuerzo de muchos.

Asi mismo, los antecedentes de esta investigacion representan la estructura sobre la cual se
disefia este estudio, es asi que construye el andlisis de las variables aplicadas a la misma. Los
documentos tedricos permiten manejar con mucha claridad las variables en estudio, comunicacion,
motivacion y compromiso, donde cada una de ellos representa un comportamiento de parte de los
trabajadores dentro de la universidad. Alli se observa la satisfaccion en el trabajo, la dinamica del

mismo o las necesidades de los trabajadores.

Cuando la comunicacion es efectiva hay transformacion organizacional, y se considera
importante para lograr la satisfaccion en el trabajo y motivacion de los trabajadores, de igual
manera cuando la comunicacion es efectiva produce una actitud positiva y genera compromiso.
En esta investigacion las actitudes de los trabajadores, los sentimientos, las creencias, el ambiente
van muy ligados, ya que de alli se produce un trabajo en equipo y productivo destacandose en la
productividad de la organizacion, la satisfaccion en el trabajo es incansable porque es afectada por
la necesidad de cada trabajador y puede disminuir o aumentar en la misma medida que afecta la

productividad de la organizacion.

Es asi que las tres variables en estudio (motivacion, comunicacion y compromiso) juegan

un papel fundamental en el desarrollo, crecimiento laboral y personal de los trabajadores, esta



puede afectar hasta la toma de decisiones en una organizacion, y la permanencia de los trabajadores

en la organizacion, y la conducta que puedan tomar en cualquier circunstancia adversa.



MOMENTO I11

PROCESO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

Enfoque de Investigacion

La investigacion presentada cuyo objetivo fue analizar los factores motivacion,
comunicacion y compromiso en la UVM, segun el modelo de J6rg Lahmann, se encuentra
enmarcada dentro del enfoque cualitativo, el mismo se fundament6 en las ideas del paradigma
interpretativita, desarrollado por las Ciencias Sociales, segun el cual no existe una realidad social
Unica, mas bien, variadas realidades construidas desde la dptica personal de cada uno de los
individuos (Trujillo et al.,2019). Por ende, su aplicacion dentro de este estudio permiti6 abordar
todos los actores claves que proporcionaron la informacion relevante para valorar la motivacion,

comunicacion y el compromiso de los trabajadores dentro de la institucion.

Modalidad de Investigacién

Dentro del enfoque cualitativo se empled la modalidad de investigacion Grufodin, tal y
como lo explica Martinez (2004), “el grupo focal es un método de investigacion colectivista, mas
que individualista, y se centra en la pluralidad y en la variedad de las actitudes y las creencias de

los participantes, y lo hace en un espacio de tiempo acorto” (p.170).

En ese contexto, los grupos focales de discusion, enfocan sus esfuerzos e intereses de sus

investigaciones en temas especificos, abordando sus pensamientos y sentimientos, utilizando la



interaccion discursivay las opiniones opuestas de los participantes. En el presente estudio el grupo

focal se encuentro conformado por 11 maestrantes de en administracion de empresas de la UVM.

Por otra parte, esta investigacion se enmarco en la sociedad cientifica sustentabilidad, del
decanato de investigacion y postgrado, dentro del &rea de gerencia de empresas rigiéndose por la
linea de investigacion de organizaciones agiles. Temporalmente, se realiz6 desde el mes de enero
2022 hasta mes de septiembre del 2022. Siguiendo la orientacion de “la empresa motivada: Un

modelo con 14 herramientas y disciplinas para un equipo motivado” (Lahmann, 2020).

Escenario de la Investigacion

Dentro de la modalidad de investigacién grupo focal de discusion, el escenario de la
investigacion se subdividié en 10 departamentos, donde cada investigador aplicé el instrumento a
3 informantes claves definidos de cada area para un total de 33 informantes que nutrieron los

resultados de la investigacion. La distribucién se pudo visualizar en la siguiente tabla:

Tabla 1. Escenario de cada investigador.

Escenario Investigador Informantes claves
Direccion de Administracion Miguel Mejia 03
Secretaria Académica Karelis Paredes 03
Decanto de Postgrado Zaida Kassar 03
Direccion de Publicaciones Lisbeth Cabrera 03
Direccion Gente UVM (beneficios) Norma Torrealba 03
Direccion Gente UVM (remuneraciones)  Belkis Abreu 03
Facultad Cs. Jurid. Potl. Soc. Lorena Pérez 03
Facultad Cs. Econ. Adm. Ger. Maria Mufioz 03

Direccion Aldea Tecnoldgica Raquel Cadavid 03



Facultad de Ingenieria Marilyn Bricefio 03

Direccion Formacion General Cristina Vieras 03

Nota. Esta tabla muestra cada escenario que el investigador del Grufodin, se analizaron de manera
independiente.

Fuente: Elaboracion propia.

Segn, Godet (2009), “el escenario de investigacion es un conjunto formado por una
descripcion de una situacion futura y por una serie de hechos que permiten pasar de una situacion
original a la situacion futura” (p. 29), en este caso las interacciones en la UVM, comunidad
universitaria al servicio del desarrollo humano sostenible, cuya mision resalta los valores de
promover con ética y calidad procesos de relevancia académica, en donde los investigadores que
forman parte del convivir organizacional abordaron la investigacion desde dos dimensiones: El
espacio fisico, que es el lugar donde se observaron las interacciones de los trabajadores, es decir
el lugar donde se desenvolvieron miembros de esta organizacion; la segunda dimensién es el
espacio social, donde ocurrieron los mas importantes acontecimientos tanto planificados como

imprevistos lo que serian los departamentos o unidades objetos de estudio.

Como se ha mencionado anteriormente, para esta investigacion se tomo como escenario la
UVM, considerando que su infraestructura fisica cuenta con tres sedes: 1) Sede Mirabel, donde se
encuentran las oficinas administrativas y las unidades de estudio: Direccién de Administracion,
Publicaciones, Gente UVM, Aldea Tecnoldgica y Formacion general, se encuentra en la avenida
independencia con calle la paz edificio sede mirabel piso 1 local S/N sector la plata 1 Valera
Trujillo. 2) Sede Estovacuy, donde opera la parte académica que esta divida en pregrado y post
grado contemplando las unidades de estudio: Secretaria Académica, Investigacion y Postgrado,

FCJPS, FCEAG vy la Facultad de Ingenieria, ubicada Avenida Principal de Carvajal, Sector Las



Llanada, frente a Residencias los Manguitos. 3) Sede Tempe, es el futuro campus de la universidad
y actualmente utilizado para eventos académicos y recreacionales, su ubicacion es Avenida

Principal de la Urbanizacion San Isidro, via Alto del Tomén Sector San Isidro. (Ver Tabla 1).

Actores Claves de la Investigacion

En el marco de las investigaciones de tipo cualitativo, la seleccion de la muestra para la
obtencion de la informacion se realiza de forma intencional, de acuerdo a una serie de criterios
orientados a generar resultados confiables en el estudio propuesto. En la estructura organizativa
de la UVM se pudo visualizar los niveles jerarquicos y sus respectivos departamentos o unidades,
que ejecutan las funciones necesarias para el logro de los objetivos propuesto de esta investigacion,
partiendo de esta estructura se seleccion6 los departamentos claves necesarios para recabar la
informacién, los miembros de estos departamentos seran los actores claves, los cuales son
definidos por Martinez (2004), como “personas con conocimientos especiales, estatus y buena

capacidad de informacion” (p. 86).

La distribucidon de los actores claves contempla, personal docente, personal administrativo
y personal de servicios, ya que el desarrollo de la propuesta se pudo establecer lineamientos que
permitieron orientar las interacciones para una comunicacion efectiva y fluida, ayudando a mejorar
la motivaciéon y el compromiso. Se considerdé tomar una muestra de 33 informantes claves,
tomando en cuenta 3 actores por cada una de las 10 unidades objeto de estudio, tal y como se

aprecio en la tabla 1.



Técnicas de Investigacion. Entrevistas en Profundidad Semi Estructuradas

Dando continuidad al abordaje metodoldgico de la investigacion cualitativa propuesta, se
consideré como técnica para la recoleccion de informacién la entrevista en profundidad semi
estructurada, cuyo proposito sefialado por Martinez (2004) “obtener descripciones del mundo
vivido por personas entrevistadas con el fin de lograr interpretaciones fidedignas del significado
que tienen los fenomenos descritos” (p. 95). Se aplicé la entrevista a los informantes claves a través
de un diadlogo promoviendo la fluidez de la informacion, el interés de colaborar de los actores

motivandolos a expresar su percepcion acerca de las variables de la investigacion.

Instrumento de Recoleccion de Informacién: Guion de Entrevista

En concordancia con la técnica de investigacién la entrevista semiestructurada, se aplicd
como instrumento un guion de entrevista, el cual de acuerdo a Hurtado (2008) “debe contener los
datos generales de codificacion del entrevistado, datos socioldgicos y datos convencionales de la
investigacion” (p. 481). En este estudio el guion de la entrevista se encuentro compuesto por tres
preguntas, cada una de ellas relacionada con una de las variables del estudio: motivacion,
comunicacion y compromiso, con la finalidad de dar respuesta a los objetivos especificos
propuestos. Las preguntas contempladas en el guion de entrevista tal como se puede observar en

el anexo 1.

Cada una de estas preguntas permitio generar un analisis reflexivo de la situacion de la
Universidad, para generar una propuesta enmarcada en el modelo de empresa motivada adaptado
a contexto local para fortalecer la motivacion, la comunicacion y el compromiso de los miembros

de la organizacion.



Validez y Confiablidad de la Investigacion

En relacion a la validez, se concibe la definicion presentada por Hernandez et al. (2014),
“se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir” (p.190),
no obstante, en el escenario de una investigacion cualitativa, sefiala Martinez (2006) “una
investigacion tendra un alto nivel de validez en la medida en que sus resultados reflejen una imagen
lo mas completa posible, clara y representativa de la realidad o situacién estudiada” (p.200). De
acuerdo a la expuesto, en las investigaciones cualitativas, la validez tendra una connotacién dada
por el investigador, al acercarse al objeto de estudio, interactuar con actores claves, analizar una
realidad enmarcada en un contexto, considerando una categorizacion de la informacion obtenida
para generar la interpretacion del contexto. Tomando como referencia lo indicado, en esta
investigacion el instrumento disefiado para la recoleccién de datos fue validado por 3 expertos.

(Ver Anexo 2).

Por otro lado, en el desarrollo del estudio se contempla la confiabilidad, la cual de acuerdo
a Hernandez et al. (2014), “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u
objeto produce resultados iguales” (p. 200), en este contexto, la confiabilidad brinda seguridad de
que se estan recolectando datos pertenecientes a una realidad y que son reflejo de la misma. Del
mismo modo, al abordar la perspectiva de estudios cualitativos, “una investigacion con buena
confiabilidad es aquella que es estable, segura, congruente, igual a si misma en diferentes tiempos
y previsible para el futuro” (Martinez, 2006, p. 198). En la presente investigacion, la confiablidad
fue producto de la aplicacion repetida del instrumento a informantes claves, quienes fueron
seleccionados considerando caracteristicas que los convertian en fuente de informacion para la

caracterizacion del comportamiento de las tres variables categoricas estudiadas.



Cierre del Momento 111

Una vez, desarrollados los aspectos metodologicos que enmarcan la investigacion, se
presenta la compilacion de acciones ejecutadas en el proceso investigativo, se procedio a plantear
la problematica, caracterizando la situacion actual de la UVM respecto a tres variables categoricas,
se contemplaron entonces la motivacion, la comunicacion y el compromiso del personal de la
institucion y en base a ellas se propusieron los objetivos de la investigacion, incorporando en uno
de ellos, una propuesta basada en el modelo Empresa Motivada de J6rg Lahmann, considerando
el contexto local y las caracteristicas de la institucion asi como la de los hallazgos a partir de la

informacidn obtenida a partir de los actores o informantes claves.

Del mismo modo, se procedié a realizar una revision tedrica de las dimensiones e
indicadores relacionados con las variables categoricas antes mencionadas y a partir de una
metodologia de tipo cualitativo con modalidad de Grufodin, desarroll6 el estudio de forma
colaborativa por 11 participantes de la Maestria en Administracion de Empresas de la UVM,
institucion de educacion universitaria trujillana escenario de la investigacion y organizados en 10
unidades administrativas y académicas, se seleccionaron 3 informantes claves para cada una de

ellas, constituyendo una muestra de 33 sujetos claves que hacen vida actividad en la institucion.

La técnica de recoleccion de datos, fue la entrevista semiestructurada, aplicando un guion
de entrevista con preguntas relacionadas con cada variable con la finalidad de dar respuesta a los
objetivos previamente planteados, desatancando el valor del acercamiento con los actores
involucrados directamente en los contextos estudiados y propiciando generar una atmosfera de
confianza para recabar la informacion mas sincera y precisa posible, con ello logré generar

conclusiones, recomendaciones y una propuesta adaptada a la realidad de la Universidad.



MOMENTO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INVESTIGACION

En esta area de estudio, se analiza e interpreta los resultados obtenidos del instrumento
aplicado, para efecto de la investigacion cualitativa se utiliz6 una entrevista semi estructuradas con
preguntas abiertas, que fueron validadas por 3 expertos, para luego ser aplicadas a los informantes

claves, cuyos resultados se examinan a continuacion.

Aplicacion del Instrumento

Las entrevistas se aplicaros a los 3 informantes claves durante el mes de octubre, descritos
a continuacion: un docente; un informante perteneciente al personal administrativo bajo la
direccion del Rectorado y el altimo informante se encuentra ubicado en la direccion del Centro
Aldea Tecnoldgica; todos bajo la direccién principal del Rectorado de la universidad; cumpliendo
con todos los criterios establecidos. La entrevista se realizd en un ambiente de cordialidad y

armonia en toda la conversacion.

Codificacion de los Informantes Claves

Por motivo, de resguardo e integridad de cada informante clave entrevistado se le asignara

un codigo, el cual ahora en adelante el mismo se nombrado bajo esta codificacion que se presenta.



Tabla 2. Codificacién de los informantes claves.

Informante Clave Unidad Direccién Cadigo
Docente Rectorado Rectorado D1

Personal Administrativo  Rectorado Rectorado PAR-1
Personal Administrativo ~ Rectorado Centro Aldea Tecnologica PAR-2

Nota. En este cuadro muestra cada informante clave con su respectiva codificacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Andlisis e Interpretacion de la Informacion

Estos dos términos, el anélisis y la interpretacion de la investigacion, representan las partes
fundamentales del trabajo, en esta sesion se examinan los resultados de los procesos que
consistieron en la seleccién de los informantes claves, la aplicacién de las entrevistas, su estudio
y la obtencion de la informacion relevante a los fines de conocer los factores de motivacion,
comunicacion y compromiso, que inciden en la calidad de la UVM, todo esto en concordancia

con los objetivos de la investigacién que se expresaron en el Momento |.

Como se expreso6 anteriormente, para efectos de esta investigacion se utilizo el método de
investigacion cualitativa, por ser la que mejor se adapta al logro de los objetivos propuestos, que
exige comprender la totalidad de la deficiencia que presenta la universidad, y que conduzca a
plantear iniciativas de mejoras organizacionales. Como lo expresa Martinez (2007), “la
investigacion cualitativa se trata de identificar la naturaleza profunda de las realidades y su
estructura dindmica, donde da razon plena de su comportamiento y manifestaciones” (p. 36).

Motivos por los cuales esta metodologia fue seleccionada para esta investigacion.

Por tanto, se escogi6 el método especifico de organizar un grupo focal de discusion, para

poder abordar la investigacion centrando el interés en los propios integrantes de la comunidad



universitaria, mediante la seleccion de “informantes claves” que recojan un amplio abanico de
opiniones pertinentes de la situacion actual de la universidad, por sus sentidos de permanencia,

experiencia y de vida activa en ella en todos los niveles.

La técnica de recoleccion de informacion fue la entrevista como instrumento de
investigacion, a su vez es de tipo abierta sami estructurado, que motiven una conversacion bien
orientada hacia el proposito del estudio. Como lo explica Martinez (2007), “la entrevista, en la
investigacion cualitativa, es un instrumento técnico que tiene gran sintonia epistemoldgica con este
enfoque y también con su teoria metodoldgica. Esta entrevista adopta la forma de un didlogo

coloquial o entrevista semiestructurada, complementada, posiblemente” (p. 93).

Las entrevistas abiertas se aplicaros a 36 informantes claves, a razon de 3 personas por
maestrante, escogidos por el grupo de investigacion por cumplir con los criterios antes
mencionados, las preguntas se enfocaron bajo 3 variables que son: comunicacion, motivacion y
compromiso. Se les aplicé una entrevista oral, grabada y abierta, donde cada uno de ellos hablé
libremente sobre sus opiniones en cada una de esas preguntas abierta, asi como sobre los puntos
de mejora en las mismas. En el anexo 1 (Ver Anexo 1), se puede visualizar la entrevista aplicada,

a continuacion, se sefialan las preguntas utilizadas.



Tabla 3. Preguntas de la entrevista.

Numero Pregunta
1

¢Como considera Usted que es la comunicacion en su lugar de trabajo?

2 ¢Las politicas y procedimientos institucionales te motivan y permiten
desarrollarte laboralmente?
3 ¢Como considera Usted su nivel de compromiso con la Universidad Valle del

Momboy?

Nota. En este cuadro muestra cada pregunta descrita en el instrumento.
Fuente: Elaboracion propia.

Para el analisis de las respuestas suministrada por cada informante clave y para facilitar el
proceso de corroboracion estructural, se cuenta con una técnica en la metodologia cualitativa la
triangulacion. Donde, se tomaran la informacion basada de diferentes fuentes de datos, de
diferentes perspectivas teoricas, de diferentes observadores, entre otros aspectos; para lograr la
obtencion de datos se utilizo las grabaciones de audio, que le permitiran observar y analizar los
hechos repetidas veces y con la colaboracién de diferentes investigadores. Para efectos de este
estudio se realizard una contrastacion de la informacion de cada repuesta con la informacion
plasmada de cada informante, con la interpretacion del investigador y la sustentacion referencial y

bibliogréficas de los autores utilizado en el Momento 1.

Categorizacion

En esta fase se indicara lo que realmente esta pasando en la investigacion, por lo tanto,
forma parte indispensable en el desenvolvimiento del estudio. Cuando se habla de categorizacion,
se habla de una estructuracion que debe integrar las categorias o ideas producidas por la

categorizacion con el fin de entender visualmente quienes son los informantes claves y llamarlo



de cierta manera y no por sus nombres propios por el posible evaluador. Ademas, como lo indica

Martinez (2007), “la estructuracion tedrica es crear una imagen representativa o0 un patron

coherente, un modelo tedrico o una auténtica teoria o configuracion del fendmeno estudiado” (p.

98). En las siguientes tablas se detallan cuales han sido las categorias creadas por cada pregunta,

realizando un analisis de triangulacion de los resultados obtenidos, cada uno enfocado en los 3

factores: comunicacion, motivacion y compromiso.

Pregunta N° 1.- ¢ Las politicas y procedimientos institucionales te motivan y permiten

desarrollarte laboralmente?

Tabla 4. Pregunta N° 1.

Pregunta Categoria Informante
Clave

Respuestas

¢Las politicas y Motivacién D1
procedimientos

institucionales te

motivan y permiten PAR-1
desarrollarte

laboralmente?

PAR-2

La motivacién ha estado presente a
lo largo de mi permanencia en la
institucion.

Pueden realizar estudios
universitarios y graduarse en
cualquiera de las carreras que dicta
la Institucidn y asi tener la
posibilidad de ascensos en sus
cargos.

No te motivan o permiten
desarrollarse en la parte laboral en
el sentido de que el personal en su
mayoria no tiene una estructura
clara para ascender de cargo.

Nota. En esta tabla muestra la primera pregunta con su respectiva categorizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion de los Resultados

El informante clave D1, opina “que desde mi ingreso a la organizacion los procedimientos

institucionales me han permitido desarrollarme personal y profesionalmente, por tanto, la



motivacion ha estado presente a lo largo de mi permanencia en la institucion”. Lo que significa
que, desde su fase como docente y gerente, siempre ha tenido un sentido permanencia y ha logrado
desarrollarse a nivel profesional en todos los puestos alcanzando altos cargos dentro de la
institucion. Como lo expresa Maslow (citado en Lahmann, 2020), “el sentido de pertenencia:

formar parte de una familia, tener amistades y relaciones sociales, experimentar intimidad” (p. 35).

Claramente, este informante esta totalmente alineado a la institucién y tiene un alto sentido
de pertenencia, asi como también lo explica Puma y Estrada (2020), “la motivacion laboral
promueve en los trabajadores al deseo de ser parte de la institucion, permanecer como integrante,
sentir altos niveles de identificacion con la misma y mediante su accionar y ser prescriptor de ésta
con su circulo social” (p. 46). Es importante que en toda organizacién su personal tenga un
desarrollo integral, desde cualquier cargo y funcion, por lo que se encuentre motivado o por lo

menos estad mas identificado con los valores, mision y proposito de la institucion.

El informante clave PAR-1, manifiesta “que si es afirmativo. Hoy en dia, todos los
trabajadores de la Universidad, sean personal docente, administrativo o de servicio, pueden
realizar estudios universitarios y graduarse en cualquiera de las carreras que dicta la Institucion y
asi tener la posibilidad de ascensos en sus cargos, por cuanto sus politicas asi lo permiten, ya que
existen como politicas los descuentos del cien por ciento (100%) para dichos estudios al personal
fijo e indeterminado, asi como también para nuestros familiares en el porcentaje que corresponda

conforme al reglamento de los trabajadores de la UVM™.

Por lo que esto significa, que el informante D1 encuentra muy positivo que, gracias a las
politicas y procedimientos institucionales, apoyan el desarrollo y el desempefio laboral de sus

trabajadores, brindando estudios de pregrado y de postgrado, con un descuento total del costo,



permitiendo asi un desarrollo integral, por lo que el personal se encuentra muy motivado. Por tales
motivos, Lahmann (2020), cita que “existen distintos estilos de liderazgo, pero se debe usar el
adecuado para definir responsabilidades para dar autonomia, pero al mismo tiempo brindarles

apoyo a los empleados y el espacio necesarios para que puedan asumir su autonomia” (p. 146).

El informante clave PAR-2, expres6 “especificamente al personal administrativo, no te
motivan o permiten desarrollarse en la parte laboral en el sentido de que el personal en su mayoria
no tiene una estructura clara para ascender de cargo y por ende mejorar salarialmente, en el sentido
de tener algun tipo de evaluacion, aprender nuevos conocimientos incentivado por la institucion,
0 preparandote académicamente”. En este sentido el informante clave A2, desde su rol como
administrativo se puede interpretar que no existe una estructura clara de ascenso y perjudicando
alguna mejora salarial, y la institucion carece de una adecuada evaluacion dentro los puestos de
trabajo. Sobre este tema Lahmann (2020), opina “que el incentivo es un instrumento para que una
persona haga algo. Puede ser tangible (dinero) o intangibles (diploma, reconocimiento), y se
entregan generalmente después de la tarea o del resultado esperado. Lo que se consigue es una

asociacion entre un comportamiento deseado y la recompensa” (p. 42).

Es importante evitar cualquier tipo de descontento dentro de la organizacién, aunque es un
reto casi imposible, mas sin embargo es una conducta que claramente es susceptible y perjudica la
operatividad y la productividad laboral, asi como lo indica Puma y Estrada (2020), “cuando no
existen politicas que promuevan el reconocimiento del cumplimiento de las funciones de los
trabajadores, lo que genera en ellos descontento y poca identificacion, lo cual afectaria su

desempefio laboral” (p. 46). Por ende, el crear politicas institucionales y procedimientos



administrativos te motivan y permiten desarrollarte laboralmente, es altamente importante e

indispensable para la universidad.

Pregunta N° 2. ; Cémo considera Usted que es la comunicacion en su lugar de trabajo?

Tabla 5. Pregunta N° 2.

Pregunta Categoria Informante Respuestas
Clave
¢Como considera Comunicacion D1 Transparente, agil, precisay
Usted que es la oportuna.
comunicacion en su La comunicacidn es permanente y
lugar de trabajo? con procesos de realimentacion.
PAR-1 De manera interna, debe mejorar

tanto entre subalternos como jefes,
por cuanto muchas veces no llega
la informacion adecuadamente.
A lo externo, la comunicacion ha
mejorado mucho por el uso de las
redes sociales.
PAR-2 La comunicacion es regular, y

puede mejorar.
La comunicacién no fluye
adecuadamente.

Nota. En este cuadro muestra la segunda pregunta con su respectiva categorizacion.

Fuente: Elaboracién propia.

Anélisis e Interpretacion de los Resultados

El informante clave D1, manifestd “que la comunicacion es transparente, agil, precisa y
oportuna, ademas de ser permanente y con un proceso de realimentacion”. Esto significa que en
su rol como docente considera que existe una buena comunicacion dentro de la institucion. Y es
que como opina Robbins y Coulter (2018), “los miembros se comunican entre si, tanto verbal como

no verbalmente, de formas que permiten su comprension clara y sencilla. Asimismo, la



retroalimentacion contribuye a guiar a los integrantes del equipo y corrige los malentendidos” (p.

431).

El informante clave Al, declard “que la comunicacion es de mucha importancia en las
organizaciones, ya que ayuda a crear un ambiente de cordialidad entre el personal. Se debe tratar
de tener la mejor y mayor comunicacion tanto a lo interno como a lo externo. Especificamente, en
nuestra institucion, la misma se debe mejorar a todo nivel, tanto entre subalternos como jefes, por
cuanto muchas veces no llega la informacién adecuadamente, esto a lo interno. A lo externo, desde
un tiempo para aca ha mejorado notablemente a través de diferentes medios de comunicacion y de
las redes sociales, gracias al excelente trabajo que estd llevando a cabo la coordinacién de

Proyeccion Institucional y la Periodista de la Universidad™.

Lo que quiere expresar el informante PAR-1, es que la universidad actualmente ha tenido
mejor alcance y se ha proyectado mucho mejor gracias al uso de redes sociales con la ayuda de la
unidad de Proyeccion Institucional. Esto representa que para el informante Al, en su rol de
administrativo ha notado la evolucién de la universidad y se ha actualizado en el manejo de
tecnologia y marketing digital, como lo explica Robbins y Coulter (2018), “las empresas deberian
animar a sus empleados a utilizar el poder de las redes sociales para colaborar en el trabajo y
establecer conexiones mas fuertes. Esta forma de interaccion es especialmente atractiva para los

trabajadores jovenes que se sienten comodos con este medio de comunicacion” (p. 469).

El informante clave PAR-2, expreso “que la comunicacion es regular pienso que se debe
mejorar la comunicacién entre los departamentos, ya que es muy importante una comunicacion
fluida ente estos para poder acelerar los procesos administrativos, asi como mejorar la eficiencia

de dichos procesos”. Es decir, en otras palabras, el informante opina que no esta efectiva la



comunicacion dentro de su escenario como administrativo, pero se debe mejorar si se desea que
exista una buena comunicacion entre los procesos operativos y administrativos dentro de la
universidad. Como lo expresa rotundamente Robbins y Coulter (2018), “algunas de las barreras
cognitivas que obstaculizan la comunicacion efectiva son el filtrado y la sobrecarga de
informacién. Las emociones y las diferencias culturales también crean barreras. Los gerentes

pueden superar estas barreras utilizando retroalimentacion, con lenguaje mas sencillo” (p. 473).

Pregunta 3.- ; Como considera Usted su nivel de compromiso con la Universidad Valle del

Momboy?

Tabla 6. Pregunta N° 3.

Pregunta Categoria Informante Respuestas
Clave
¢Como considera Compromiso D1 Potencialmente alto.
Usted su nivel de
compromiso con la PAR-1 Es al 100% y maés si la ocasion lo
Universidad Valle amerita o fuere necesario.
del Momboy? PAR-2 Mi nivel de compromiso es bueno.

Nota. En este cuadro muestra la segunda pregunta con su respectiva categorizacion.

Fuente: Elaboracién propia.

Analisis e Interpretacion de los Resultados

El informante clave D1, manifesto “que considera su nivel de compromiso con la
universidad es alto”. Esto significa que en su rol como docente y gerente considera que esta
altamente comprometido con la institucion. Como lo expresa claramente Robbins y Coulter
(2018), “el compromiso laboral, se refiere a la actitud general que tiene una persona respecto de

su trabajo. Si un individuo tiene un alto nivel de satisfaccion laboral, sin duda tendra una actitud



positiva hacia su trabajo. En contraste, quien se sienta insatisfecho exhibira una actitud negativa”

(p. 486).

El informante clave A1, declard “que mi nivel de compromiso para con la Universidad es
al 100% y mas si la ocasion lo amerita o fuere necesario. Siempre estoy al pendiente de todas mis
funciones, deberes y obligaciones, y considero las cumplo de la mejor manera, dando todo de mi
y siempre oportunamente”. En su estado de trabajar administrativo, considera que su nivel de
compromiso es alto, y que es total incondicional haciendo cumplir todos sus actividades y
responsabilidades. Como lo expresa Robbins y Coulter (2018), “podria pensarse que 1os empleados
satisfechos son mas propensos a hablar positivamente de la organizacion en donde trabajan, a
ayudar a sus compafieros y a rebasar las expectativas laborales normales, asi como aumentar su

productividad” (p. 487).

El informante clave A2, expreso “que creo q mi nivel de compromiso es bueno, realizando
mis funciones asignadas de manera eficiente y adecuada permitiéndome estar dentro de la
institucion por 11 afios hasta la fecha”. Esto significado que el informante A2, se limita a realizar
sus actividades y responsabilidades que una forma buena, sin llegar a sobrepasar sus limites ni a
cumplir otras actividades que no sea asignado. Como dice Lahmann (2020), “no puedes motivar a
otras personas, sino incentivarlas a que hagan cosas. En realidad, no puedes motivar a tus
empleados, sino crear las condiciones adecuadas para que se sientan motivados por si solos” (p.

43).

En lineas generales y basada en diferentes autores (Puma y Estrada, 2020) puede existir
diferentes tipos de compromiso organizacional, pero van a depender de la parte afectiva o apego,

de la cantidad de afios de servicio o la parte formal. Cuando hablan de compromiso afectivo, estan



haciendo referencia del sentir y apego que le puedan tener a la institucion, ademas de estar
estrechamente relacionado con factores subjetivos y no objetivos a la institucion. Con relacion al
compromiso de por trayectoria, esta vinculado con la percepcion de los empleados en el sentido
de que pasaria si dejan el trabajo y deben empezar de nuevo en otra empresa. Por ultimo, el
compromiso formal, este se refiere a la obligacion moral y por ética que tiene el trabajador de
cumplir con todas sus funciones y responsabilidades, por el hecho de tener un buen desempefio
laboral, dentro de la institucion. Todas estas caracteristicas estan reflejadas en cada uno de los
informantes claves, entrevistado, y es que cada uno tiene su nivel de compromiso bajo perspectivas

diferentes.

Cierre del Momento IV

En este momento de manera general, se puede visualizar que los resultados fueron mas
positivos de acuerdo a las repuestas suministradas por los informantes claves, siempre debe existir
puntos de mejora en las organizaciones. Sin embargo, esta informacion representa la parte medular
de la investigacion, toda vez que aqui se examinan los resultados de los procesos que consistieron
en la seleccidn de los informantes claves, la aplicacion de las entrevistas, su estudio y la obtencion
de la informacion relevante a los fines de conocer los factores de motivacion, comunicacion y
compromiso, que inciden en la calidad de la Universidad.

Cabe acotar, que la informacion suministrada por los informantes claves vario entre cada
uno de ellos, porque al momento de analizar los datos es necesario contrastarla, corroborarla o
cruzarla con la opinion y sustentacion de autores en el area (citados en el Momento I1). Para validad
los datos, y por ser una investigacion de tipo cualitativa, se aplicé la técnica de triangulacién, que

se define como la combinacidon de diferentes métodos, perspectivas tedricas, procedimientos



metodoldgicos y fuentes de datos (Martinez, 2004). Esta técnica también tiene como fin ser
utilizada porque indica la confiabilidad de la investigacién, debido a que es un procedimiento al

fin y al cabo de contrastacion y validacion de la informacion.



MOMENTO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones, caso: Centro Aldea Tecnoldgica

Luego de realizar la investigacion centrada en los valores de la motivacion, la
comunicacion y el compromiso, con base a la metodologia planteada en el libro de Jorg Lahmann
“La empresa motivada”, con la finalidad de apoyar los procesos de mejora institucional en la
organizacion y como culminacién de la serie de talleres que tuvieron su lugar en la Universidad,
y realizada la triangulacion necesaria para validar los resultados obtenidos en el proceso de anélisis

de los datos, se pueden abordar las conclusiones partiendo de los objetivos especificos planteados.

En esta investigacion fueron disefiados 3 objetivos indagatorios y un cuarto en forma de
propuesta. Por cuanto, tomando en consideracion el primer objetivo especifico que consistié en
“Identificar los factores que impactan en la motivacion del personal de la Universidad Valle del
Momboy, aplicando las técnicas y herramientas de la empresa motivada de Jérg Lahmann, caso:
Centro Aldea Tecnoldgica”, de las 14 herramientas que establece el modelo escogido, como son
la estructura, adecuacion del personal (autonomia, capacidad y deseo), la definicion de prioridades,
los valores, el porqué de la empresa (razéon de ser), definicion de “el que” (misién), la vision o
“estrella polar”, la comunicacion, la contratacion, el reconocimiento, las recompensas, el entorno,

el liderazgo y la formacion.

En concordancia, ante lo expuesto el grupo de investigacion se organizé por temas que se

consideraron mas relevantes, entre ellos la motivacion como telén de fondo, la identidad



institucional que tiene que ver con la razon de ser, la vision, la mision y los valores, la

comunicacion efectiva y el arraigo laboral o compromiso.

Con el fin de identificar esos factores, a los informantes claves se les realiz6 una entrevista,
en la cual se logro visualizar segun el criterio de cada quien cuales son los factores que influyen

para estar motivados y asi cumplir con un mejor desempefio laboral,

1. Recompensa, este factor extrinseco fue expuesto y se vio reflejado en el analisis de los
datos, siendo el mismo muy relevante e impactante dentro de los trabajadores y su
accionar.

2. Proposito, este factor intrinseco de la motivacion es capaz de provocar una reaccion
positiva en el trabajador por lo cual su desempefio laboral no esta ligado a recibir un
premio sino lo contrario lo realiza por forma interna, porque recibe beneficios
personales y se siente involucrado con la identidad institucional que tiene que ver con

la razon de ser, la vision, la mision y los valores.

Se puede concluir, que estos factores tienen un impacto enorme en el desempefio y la
produccién del trabajador, asi como también en todos los aspectos. Por lo que se deduce, que la
motivacion, es integral e involucra al ser humano desde su conducta hasta su ambiente, asi mismo
se involucran diferentes factores que son capaces de provocar una reaccion positiva o negativa en

el individuo.

Como segundo objetivo especifico, se planted en esta investigacion fue “Explicar los
factores de la comunicacion en el personal de la Universidad Valle del Momboy, aplicando las

técnicas y herramientas de la empresa motivada de Jorg Lahmann, caso: Centro Aldea



Tecnolodgica”, para lo cual se formuld como orientacion en la entrevista, donde los informantes,
cada uno por separado, expresaron como factores claves: la comunicacion dentro de la universidad
es buena, pero manecita mejor en cuanto a la comunicacion interna, entre los trabajadores y sus
jefes inmediatos, pero por otra parte la universidad ha mejorado mucho su comunicacion externa,
es decir como se proyecta a nivel regional, nacional e internacional, creado alianzas beneficiando

a la comunidad universitaria.

Partiendo desde el tercer objetivo especifico que consistio en: “Precisar los factores que
promueven el compromiso en el personal de la Universidad Valle del Momboy, aplicando las
técnicas y herramientas de la empresa motivada de Jorg Lahmann, caso: Centro Aldea

Tecnolodgica”. Para ello se orientd la conversacion con los informantes, arrojando como factores:

1. El sentido de pertenencia, este factor esta estrechamente ligado al compromiso afectivo
y la adhesion emocional del empleado hacia la institucién, es un sentimiento por el cual el

trabajador se ve identificado con las metas y objetivos organizacionales.

2. Cumplimiento laboral, este factor esta asociado al compromiso normativo, el cual se
identifica con el “deber”, el trabajador siente solamente que debe cumplir con sus actividades y

funciones que son asignadas por un compromiso laboral, por recibir un beneficio econémico.

Concluyendo con la investigacion se establecio el cuarto objetivo especifico, que cita
“Disefiar el Plan de Accion enfocado en la empresa motivada segun el modelo de Jérg Lahmann,
caso: Centro Aldea Tecnolodgica”. Dicho plan se presenta a continuacion en el Momento VI 'y se

muestra como aporte tedrico sustentado en todos los datos obtenidos de acuerdo a cada caso de



estudio, conjuntamente con el desenvolvimiento del plan de accion establecido en el Libro de la
Empresa Motivado de Jorg Lahmann, donde se desarrollaron 3 talleres de formacion y
capacitacion basados en las 14 herramientas de la empresa motivada, en el cual debera participar

todos los miembros de la comunidad uvemista, asi como también el Centro Aldea Tecnoldgica.

Conclusiones Generales

En cuanto, a la motivacion:

En cuanto al primer objetivo especifico. Identificar los factores que impactan en la
motivacion del personal de la Universidad, aplicando las técnicas y herramientas de la empresa
motivada de Jorg Lahmann. Con relacion a la categoria motivacion se puede observar que los 33
informantes claves manifestaron que si hay motivacion es muy positivo para la institucién, los
trabajadores se sienten motivados, hay compromiso y asumen sus responsabilidades.

Sin embargo, los investigadores para reforzar la motivacion se va a disefiar un plan de
formacion y capacitacion para los trabajadores de la UVM, es importante cuidar el liderazgo, por
cuanto un buen jefe o lider puede promover la motivacion en sus equipos de trabajo, afianzar la
identidad laboral en cada miembro de la comunidad universitaria; por ello, es fundamental que el
Consejo Rectoral de la mano con el Consejo Universitario y los niveles intermedios sean decanatos
y direcciones tengas las habilidades gerenciales para promover la motivacion en el personal a su
cargo; este plan de accion va a contribuir a que la dificultades que se puedan presentar, en cuanto
a la motivacion intrinseca y extrinseca como lo menciona Lahmann, esta debe ser tomada en
cuenta, por cuanto, la primera es determinada por factores internos, es decir, las necesidades,

intereses, satisfaccion, entre otros de los miembros de la comunidad universitaria, que despiertan



el disfrute individual; mientras que la motivacion extrinseca se promueve por factores externos, es
decir, medidas que regulen recompensas y medidas correctivas.

La UVM debe velar por el cumplimiento de las politicas de beneficios de los trabajadores,
de reconocimiento, tanto para la personal docente como al personal administrativo, enfocadas en
actividades que generen valor significativo para la comunidad universitaria; de este mismo modo,
este proceso debe ir unido del acompafiamiento de los jefes directos en el cumplimiento de las

tareas o los procesos.

En cuanto, a la Comunicacion:

Con relacion al segundo objetivo especifico. Explicar los factores de la comunicacion en
el personal de la UVM, aplicando las técnicas y herramientas de la empresa motivada de Jorg
Lahmann. Con relacién al presente objetivo, en su categoria comunicacion y lo 33 informantes
claves manifestaron, que, si hay comunicacion, que existen varios canales de comunicacion,
correo, Telegram, Whatsapp, redes sociales, en importante fomentar la respuesta de recibido, el
emisor debe obtener respuesta, evitar los silencios que dejan en incertidumbre si el mensaje fue
recibido, aunque es fluida se debe mejorar algunas situaciones presentes en este proceso
comunicacional.

Ademas, se debe mantener una comunicacién humana y social de manera clara y efectiva,
aplicando métodos y estrategias de comunicacién que conduzcan a una comunicacion efectiva, por
tanto, Lahmann en su libro Empresa Motivada, recomienda aplicar la metodologia del “disco
rayado”; colocando los medios tecnoldgicos al servicio de lo positivo y efectivo de una
comunicacion que les permita crecer y nutrir la comunidad universitaria.

Por lo tanto, la importancia del seguimiento cuando se emite alguna informacion a los

trabajadores es importante, ya que algunos informantes que a pesar de manifestar que existe



comunicacion y que fluye, una vez comenzado el proceso de informacion, el emisor buscara
confirmar que las acciones que desencadene ese mensaje se hayan concretado de acuerdo a lo
solicitado, es cuando surge un elemento fundamental el cual es la retroalimentacion, Lahmann
manifiesta que se debe practicar la escucha activa, es la mejor manera de entender y comprender
las relaciones entre los miembros de la institucion.

De igual manera, el mismo autor expresa que existen tres factores sobre los que debe girar
la comunicacion: informar de manera proactiva y directa, usar una metodologia y repetirse mucho.
Cuando se habla de informar de manera proactiva y directa nos referimos a que el emisor se dirija
a cada individuo dentro de la institucion de manera personalizada y se asegure de que este ha
entendido su mensaje. usar una metodologia para una buena comunicacion es importante se debe
emplear un método para comunicar el propdsito y este debe ser constante en el tiempo, es
recomendable que no sea intuitiva ya que no asegura que llegue a toda la institucion, por ello que
la comunicacidn debe estar debidamente organizada y todos los miembros de la Universidad deben
conocer las prioridades.

Cabe destacar, que con respecto al siguiente factor que menciona Lahmann la repeticién,
aqui se debe repetir los puntos presentados a lo largo del trabajo es la mejor forma de que las ideas
vayan calando poco a poco en las personas, se debe repetir el mensaje tantas veces como sea
necesario.

En cuanto, al Compromiso:

En cuanto al ultimo objetivo especifico. Precisar los factores que promueven el
compromiso en el personal de la UVM, aplicando las técnicas y herramientas de la empresa
motivada de Jorg Lahmann. Se observa que los informantes claves coinciden que, si hay

compromiso, los resultados de las entrevistas realizadas, se logra observar que los niveles de



compromiso son altos entre los miembros de la comunidad universitaria, ademas de sentir
motivacion y apego a los valores institucionales. Un trabajador comprometido motivado persigue
el bien comdn para la institucion y se identifican con los retos y objetivos de la misma, esto
contribuye positivamente a la eficiencia, productividad, satisfaccion y éxito de la organizacion,
estos elementos producen en los trabajadores satisfaccion, lealtad y apego a la filosofia de la
Universidad.

En este sentido, para reforzar este valor se propuso un plan de formacién y capacitacion
para los trabajadores de la Universidad, donde uno de los talleres tiene que ver con la identidad
institucional, este busca afianzar entre los trabajadores el sentido de pertenencia y afinidad hacia
algo en particular, brinda un estado de bienestar a los miembros de la universidad, la identidad es
el motor que impulsa a los individuos a actuar y a sentirse identificados con propdsitos comunes,
el sentimiento de formar parte de algo, compartiendo historias, ideologias, valores ademas de una

relacion afectiva, de afinidad y simpatia por algo o alguien.

Recomendaciones Generales

En cuanto, a la motivacion:

Propiciar un ambiente de trabajo acogedor. Un sitio de trabajo cémodo, acogedor y
confortable, ademas de organizado, es fundamental para que los trabajadores se sientan a gusto en
el desempefio de sus funciones y den lo mejor de si.

Fomentar el espiritu de equipo. ES nocivo para una institucion los rumores de pasillo o las
disputas que se puedan presentar entre los miembros de un equipo de trabajo, se debe generar un

ambiente de competencia donde esté premiando y reconociendo la labor de los empleados a partir



de su desempefio individual. Se debe fomentar un espiritu de colaboracion y de trabajo en equipo
donde los logros y el cumplimiento de las metas sea resultado de los esfuerzos de todo.

Invertir en la capacitacion del personal. La formacidn ayuda a crear una imagen corporativa
competitiva en un mundo agil, por ello invertir en la capacitacion del personal, ademas de permitir
que los empleados pongan en practica lo aprendido en la universidad, haciendo que esta se

beneficie de ello, les ayuda a sentirse valorados y a sentir que son importantes para esta.

En cuanto, a la Comunicacion:

Controlar la calidad de la informacion. Para que la comunicacion sea efectiva, debe estar
asociada a mecanismos gue garanticen la divulgacion agil y directa hacia los diferentes grupos de
interés tanto internos como externos, a través de los medios de los distintos medios de
comunicacion (Correo electronico, Telegram, Whatsapp, redes sociales), al divulgar el mensaje se
debe garantizar que el mensaje llegue al receptor de manera efectiva. La tecnologia sin duda alguna
ha contribuido a mejorar y agilizar una calidad de servicio para direccionarlas se debe
proporcionar: Formacién y capacitacion. Talleres en la atencion y servicio al cliente. La
planificacion de las actividades y socializacion.

Desarrollar Empatia. Aqui debe estar presente la comprension y escucha activa. Es una
herramienta valiosa en cualquier ambiente de trabajo. Para generar confianza es necesario

demostrar la capacidad de escuchar tener la capacidad de entender a la otra persona.

En cuanto, al Compromiso:
Empoderar a los trabajadores. El poder de tomar decisiones confiere a los empleados un

sentido mayor de responsabilidad y pertenencia. Por lo tanto, aumenta su nivel de compromiso.



Ayuda a los trabajadores a alcanzar sus metas profesionales. Ayudar a los trabajadores a
adquirir destrezas mediante cursos, talleres, internados y ascensos.

Promover el aprendizaje y el desarrollo personal. Se propone un plan de formacion y
capacitacion para los trabajadores de la UVM, donde se presentan talleres y cursos en diferentes
areas del conocimiento.

Conferencias motivacionales. La mentoria y el coaching, un buen discurso motivacional,
los talleres de creatividad y las actividades de integracién de equipos pueden hacer maravillas por
los empleados y por la institucién.

Elogia y agradece a los empleados. Elogiar a los empleados y agradecerles por un trabajo

bien hecho no toma mucho tiempo y crea satisfaccion.



MOMENTO VI

PLAN DE ACCION

Esta fase daréd respuesta al objetivo nimero 4, Disefiar un plan de accion de Empresa

Motivada segun el modelo de Jorg Lahmann en la Universidad Valle del Momboy.

Justificacion

El plan de accion enfocado en la formacidn y capacitacion para el personal de la institucion,
tiene como fin el brindar herramientas y orientaciones que puedan constituir pilares de motivacion,
comunicacion y compromiso, para la comunidad universitaria hacia el alcance de metas, logro de

resultados, asi como satisfaccion personal.

Desde una perspectiva teorica, los talleres se fundamentan en el Modelo planteado por
Lahmann (2020) quien destaca que la formacion “puede ser un instrumento poderoso para
incrementar la motivacion en la empresa, al fortalecer el pilar de la competencia” (p.149). Asi
mismo, integrando las ideas de lograr el aprendizaje desde diferentes puntos de vista, como
aprender por si mismo, recibir ayuda de expertos y el intercambio de experiencias, lo cual, dio
base para el disefio del plan de accién a partir de un aprendizaje colaborativo pero responsable
donde cada participante es el protagonista de su avance y del provecho que pueda obtener de este

proceso de formacion.



Objetivo General

Implementar un Plan de Accidn enfocado en la empresa motivada segun el modelo de Jorg

Lahmann, caso: Centro Aldea Tecnologica.

Objetivos Especificos

Identificar el proceso de ejecucion y seguimiento del plan de accién en cuanto a los factores
de motivacién, comunicacion y compromiso, segun las herramientas desarrolladas en el modelo

de Jorg Lahmann, caso: Centro Aldea Tecnoldgica.

Establecer el proceso de ejecucion y seguimiento del plan de accion en cuanto a los
factores de motivacion, comunicacion y compromiso, segun las herramientas desarrolladas en el

modelo de Jorg Lahmann, caso: Centro Aldea Tecnoldgica.

Desarrollar el proceso de ejecucion y seguimiento del plan de accion en cuanto a los
factores de motivacion, comunicacion y compromiso, segun las herramientas desarrolladas en el

modelo de Jorg Lahmann, caso: Centro Aldea Tecnoldgica.

Destinatario

El siguiente Plan de Accion va dirigido a los miembros que conforman el Centro Aldea
Tecnoldgica, asi como también, a todos los trabajadores de la UVM, ya sea personal docente,

administrativo y de servicio, que consta de un total de 121 trabajadores activos actualmente.

Por consiguiente, se aplicara todas las herramientas a través de este plan de accion, pero

las mismas van a estar en un orden diferente, de acuerdo a su funcion, beneficio y rendimiento de



su aplicacion en la empresa, para que asi sea mas efectiva su ejecucion. Ahora bien, cuando se
habla de aplicar un plan de accion se esta haciendo referencia, a una herramienta de gestion que
define un camino para alcanzar los objetivos empresariales. Donde, crea una ruta planificada
exhaustiva con una lista de actividades actualizada y responsable, ademas, marca el progreso de

cada componente (Rodrigues, 2022).

En este contexto, se presenta un plan de accién para fortalecer el proceso de formacion y
capacitacion del personal de la UVM, enmarcada en actividades y disefio de talleres con miras a
consolidar elementos esenciales en el desempefio de los miembros de la comunidad universitaria
en un ambito de aprendizaje colaborativo, con espacios de interaccion tanto virtuales como
presenciales, reafirmando la integracién de diversas estrategias y recursos para potenciar una
atmosfera de aprendizaje con caréacter critico y reflexivo, dando lugar a la produccion de resultados
atiles a partir de los propios participantes y para ser aplicados por ellos mismos en el desarrollo de

funciones y actividades tanto desde el punto de vista laboral como personal.

Es por ello, que la formacion y la capacitacion debe ser entendida como un proceso
educativo, sistematico y ordenado donde se enriquece y perfecciona los conocimientos para un
mejor desempefio en el puesto de trabajo, esta constituye un proceso de cambio, los trabajadores
desarrollan competencias y nuevas responsabilidades. Por tal motivo, para Lahmann (2020) “la
formacion continua es necesaria. Lo es, no solo para tener la competencia adecuada para hacer
bien el trabajo, sino también para estar motivados” (p.194). Con la finalidad de verificar el éxito

de un programa de capacitacion la gerencia debe evaluar constantemente las actividades.



Categorias Objeto de Estudio

La Motivacion, La Comunicacion y EI Compromiso.

Politicas

1.

Institucionalizar la implementacion del proceso de capacitacion, a través de la participacion
de todos los lideres de las unidades para alcanzar el mejoramiento continuo de la
Universidad, y lograr la mayor eficiencia en los procesos de cada area.

La Direccion Gente UVM, y los maestrantes de esta maestria como investigadores seran
los responsables del Plan Accidn. Se realizaran de acuerdo a la necesidad y seran aprobadas
por el Consejo Rectoral y Centro Aldea Tecnologica.

La Direccion de Gente UVM, entregara al Consejo Rectoral dos reportes de ejecucion de
eventos de capacitacion, uno hasta el 15 julio del 2023 correspondiente al primer semestre
del afio, y otro el 30 de noviembre del mismo afio.

Los eventos de capacitacion (cursos, talleres, seminarios, conferencias, actividades y
eventos académicos entre otros.), se realizaran con los docentes calificados e instructores

expertos en el area.



Tabla 7. Plan de Accién: CENTRO ALDEA TECNOLOGICA.
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Tecnoldgica. | g proceso de del Centro y
ejecuciony | Identificar y L Aldea -Humano .
imiento ) . .. | Construccion - - -Mesas de Trabajo.
seguimien Comunicar el Comunicacion . Tecnoldgica - Permanente ;
. Identidad L Tecnoldgico -Reuniones.
del plan de porqué. - Direccién
accion en de Gente
cuanto a los UVM
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Objetivo Objetivos . . - . o
y JEtV Indicador Categoria Meta Responsables Recursos Inicioy fin Actividades
General Especificos
factores de -Humano Aprovechar los
motivacion, Definir y Delimitar Decisiones Miembros - recursos
comunicacion ny Motivacion del Consejo - Permanente | disponibles de la
el qué. acertadas o Tecnoldgico -
y Universitario comunidad
compromiso, universitaria.
segun las Valores y -Humano
herramientas | Fijar la Estrella Compromiso cultura claros Direccionde | Anual Encuentros
desarrolladas | Polar. dentro del Gente UVM Tecnoléaico Interactivos
en el modelo equipo. g
de Jorg Comunicar de -Notificaciones de
Lahmann, manera Miembros -Humano eventos
caso: Centro L . .. | efectiva, del Centro - e
I La Comunicacion Comunicacion o - Permanente | -Seguimiento de
Aldea empatica 'y Aldea Tecnoldgico lanificacion
Tecnologica. asertiva. Tecnologica PReuniones '
3. Desarrollar -Consejo -Publicidad -Reclutamiento
el proceso de -Definir de Rectoral -Humano .
. L adecuado al perfil
ejecucion y La Contratacién Comunicacién | Manera - Cuando sea requerido
seguimiento adecuada al - Direccién Tecnoldgico requerido -

P -Promocidn en
del plan de Teamplayer. de Gente -Economico redes sociales
accion en UVM '
cuanto a los _Incentivar la -Humano -Seguimiento a las
factgres_d,e El Reconocimiento Motivacion | motivacion Direccion de | - Permanente actividades,
mOth&fllon_,, extrinseca Gente UVM | Tecnoldgico -Evaluaciones
comunicacion ' -Econémico efectivas.

y . -Reconocer y
compr?mISO, Recompensar, premiar la
?]egun as Las Recompensas Motivacion valorary Consejo -Humano Mensual excelencia.
derramlleln;as (bien planteadas). agradecer al Rectoral -Econémico

esarrolladas equipo. -Evaluaciones
en el modelo efectivas
d|_e ;org Disefiar un Miembros _

a r_nénn,t El entorno Motivacién | clima del Centro Humano Permanente | Acondicionamiento
caso: Lentro 1 3decuado). Aldea de los puestos de

organizacional.

Tecnoldgica

trabajo.




Objetivo ObJEt,'\./OS Indicador Categoria Meta Responsables Recursos Inicioy fin Actividades
General Especificos
Aldea - Miembros
Tecnologica. Adecuar un del Centro _Formacién en
El estilo de . estilo de Aldea .
; Compromiso ; L. Humano Permanente | Gerencia
liderazgo. liderazgo Tecnoldgica. . o
. . Universitaria.
optimo. -Consejo
Rectoral
- Direccion
de Gente
La formacién Compromiso | continua de - Miembros - Trimestral clon y
. Tecnoldgico Capacitacion.
aprendizaje. del Centro
Aldea
Tecnoldgica

Fuente: Elaboracion propia.
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Ahora bien, desde el punto de vista metodoldgico, el abordaje se realizara considerando
los diferentes tipos de capacitacion tales como:

Capacitacion Formal

En la capacitacion formal entran seminarios, diplomados, talleres o cursos que han sido
programados para atender necesidades especificas de la empresa, los cuales pueden durar horas e,

incluso, meses.

Filosofia Institucional. en la Filosofia Institucional se presenta la cultura de la Universidad
(misidn, vision, valores) y se implementaran actividades que ayuden al colaborador a integrarse

con su jefe inmediato o equipo de trabajo. Mediante desarrollo integral y vivencial de experiencias.

Comunicacion efectiva. La comunicacion es un factor de vital importancia en las
organizaciones, permite que la informacién pueda fluir generando transparencia en los procesos.
Lahmann (2020) explica algunos factores necesarios para lograr una buena comunicacion en las
organizaciones, destaca entre ellos la importancia informar de manera proactiva y directa, el uso

de una metodologia adecuada y el proceso de repeticion.

Arraigo Laboral. El arraigo visto desde un punto de vista general, implica establecerse a
algo, echar raices asumir con compromiso el pertenecer a un contexto, en este orden de ideas, el
taller de arraigo laboral surge como una propuesta de formacion para consolidar el compromiso
organizacional desde la perspectiva: Afectiva, de Permanencia y Normativa, describiéndose a

continuacion cada una de ellas.
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Habilidades técnicas. Este tipo de capacitacion laboral implica el entrenamiento de los

trabajadores en el uso de las tecnologias o herramientas digitales para la ejecucion de sus labores.

Habilidades blandas. Hoy mas que nunca el talento de las empresas se mide, también, en
funcidn a sus habilidades blandas. Saber como manejar los momentos de estrés, trabajar en equipo
u ofrecer feedback son destrezas que necesitan entrenarse. Aqui se propone la capacitacion de
manera constante en distintos momentos del afio, es recomendable el aprendizaje mixto que
combina la formacion personal cara a cara en un salon fisico y la interacciones y dinamicas del

entorno digital, el aprendizaje mixto sirve para potenciar el plan de capacitacion de la empresa.

Seguridad y salud en el trabajo. Estas deben contener lecciones sobre el cuidado fisico
en las labores que se realizan, sobre el manejo de materiales riesgosos y sobre prevencién de
malestares de salud. Es recomendable aplicarlas una vez al afio para todos los equipos de la
empresa. Si son trabajadores cuya labor requiere el manejo o las maniobras sobre materiales o
lugares de riesgo, el entrenamiento se hara en el campo. En cambio, si son empleados de oficina,
se pueden programar cursos online con contenido que los ayude a rendir de manera productiva en
el mejor estado fisico. Por ejemplo, sobre posturas fisicas al sentarse, relajacion, manejo del estrés

y nutricion.

Capacitacion motivacional. Estos cursos de motivacion laboral, los trabajadores recibiran
las herramientas necesarias para motivar al personal y hacer del ambiente de trabajo un espacio
mucho mas agradable y productivo. Este tipo de capacitacion ayudaran a que los empleados a que
expresen sus opiniones sin ser juzgados, de modo que el departamento de recursos humanos o el

psicologo de la institucion esté al tanto de cuales son las fortalezas y las fallas que esta presentando



la empresa cuando se trata del manejo de sus empleados. De este modo podran trabajar en mejorar

las fallas y fortalecer los puntos positivos.

Fortalecimiento de las relaciones interpersonales. Esta capacitacion fomentara buenas
relaciones laborales e incentivar el trabajo en equipo tiene un impacto positivo en las
organizaciones. Se busca es crear un ambiente laboral en donde se tomen buenas decisiones, se
respeten las ideas de los demés o se planifique con base en una estrategia. Se recomienda

Inteligencia emocional, Manejo del estrés, Manejo del tiempo.

Capacitacion en la practica / vivencial. Implica que un trabajador aprenda de una labor
o0 actividad mientras lo desempefia, en el que un trabajador experimentado o el supervisor del
trabajador llevan a cabo la capacitacion, esto implica adquirir las habilidades al observar al
supervisor o de preferencia que el supervisor o experto muestre al empleado los procedimientos

paso a paso.

Taller Servicio al cliente. Busca desarrollar habilidades para tratar efectivamente a las
personas desde la parte humana y poder identificar las necesidades mas ocultas, desde la escucha
empatica, el respeto y el logro de los objetivos. Ademas, puede adquirir nuevos conocimientos
para ofrecer a los clientes, tanto internos como externos, un servicio al cliente optimo y conocer

las herramientas que ayudaran a brindar una atencion al cliente de calidad.

Algunas de las herramientas a utilizar son:

Plataforma Google Classroom la cual, para las aulas virtuales de la Universidad esta
estructurada bajo la metodologia de Salmon (2004), donde se contempla el desarrollo de

actividades virtuales a través de varios medios que permiten desde la socializacidn, la construccion



del conocimiento, hasta la autoevaluacion. Se integra entonces esta metodologia con actividades
de tipo presencial que promueven el acercamiento entre las personas, permitiendo percibir de

forma directa las reacciones, emociones y aportes entres participantes.

Foros Chats. es una forma de comunicacion, que se puede realizar a través de diversas
herramientas de mensajeria, tales como WhatsApp, Telegram o WeChat. Se puede utilizar para
crear grupos afines a una tematica, foros de opinidn, espacios de capacitacion y transmision de

conocimientos, y hasta la creacion de comunidades de aprendizaje.

Meétodos audiovisuales. Es un método que utiliza de técnicas basadas en diapositivas,

peliculas, conferencias.

Herramientas para gestionar el tiempo: Estd muy ligada a la productividad.

Planner/Trello/Asana. Las tres son herramientas para organizar el trabajo por proyectos y
priorizar tareas. Funcionan por tableros y ademas funcionan muy bien como interfaz colaborativa

para conversaciones e intercambio de archivos.

Google Calendar. Es como tener tu calendario organizado de manera sencilla y clara.

Garantiza una productividad efectiva.

En este orden de ideas, el plan de accion conjuga elementos para el crecimiento del
personal, tanto para su desempefio laboral como para la aplicacién en su vida diaria, como persona,
como ciudadano, reforzando valores como la identidad, el compromiso, la responsabilidad; el plan

de accion aportara elementos para ser personas con mayor capacidad de comunicacién, de



entendimiento al otro y por lo tanto, se concibe una formacion integral como ciudadanos

responsables ante la organizacion y la sociedad.

El grupo de investigadores realizara en el primer trimestre del afio los siguientes talleres de
formacion y capacitacion, su finalidad contempla el disefio de tres talleres, el primero orientado a
reforzamiento de la identidad institucional, con la finalidad de activar los vinculos emocionales
del personal en relacion a la esencia de la Universidad. El segundo taller relacionado con la
comunicacion, siendo este un elemento clave en el éxito de las organizaciones, donde se puedan
aportar técnicas para la comunicacion efectiva, indispensable para el desenvolvimiento de los
procesos. En el tercer taller se abordaréa el arraigo laborar, desde el punto de vista de fomentar el
compromiso emocional, de continuidad y de normativa, de forma tal de concientizar al personal
del rol que desempefia como parte de la organizacion, donde cada uno constituye una pieza

fundamental para el buen funcionamiento general de la institucion.

De acuerdo a lo descrito anteriormente, se desarrollé inicialmente estos talleres como parte
del plan de accién, como lo sefiala el indicador de Formacion, asi como también sustentar las
categorias de estudio, en aras de generar una contribucién a la Universidad, si bien, se realizd
previamente un Taller de Empresa Motivada con las 14 herramientas planteadas por Lahmann, en
esta propuesta se presenta un enfoque mas puntual los aspectos a reforzar, a partir de los resultados
obtenidos en esta investigacion, utilizando estrategias diferentes, planificando la obtencion de

resultados como insumo para una gestion institucional mas eficiente.
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Talleres a Desarrollar

El desarrollo de los talleres estara distribuido durante todo el afio 2023, y de la siguiente

manera segun los investigadores:

PROPUESTA DE TALLERES EMPRESA MOTIVADA

_ MARIA TERESA BRAVO IDENTIDAD INSTITUCIONAL
_ ANA LINARES COMUNICACION EFECTIVA — TECNICAS
s s
D R— —

Figura 1. Distribucion de los investigadores.

Fuente: Elaboracién propia.

Disefio de los Talleres

Se presenta a continuacion la propuesta de los talleres Identidad Institucional,

Comunicacién Efectiva y Arraigo laboral para el personal de la UVM:
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PROPUESTA DEL TALLER DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Fundamentacion

La identidad Institucional constituye la base que sustenta una estrategia de comunicacion
efectiva dirigida a diferentes publicos, busca afianzar entre sus trabajadores el sentido de
pertenencia y afinidad hacia algo en particular, brinda un estado de bienestar a los miembros de
una organizacion, la identidad es el motor que impulsa a los individuos a actuar y a sentirse
identificados con propdsitos comunes, el sentimiento de formar parte de algo, compartiendo
historias, ideologias, valores ademas de una relacion afectiva, de afinidad y simpatia por algo o

alguien.

De igual manera, la identidad institucional no resulta del simple hecho de ser miembro de
una comunidad, sino de un proceso social que implica conocer y compartir los valores, la filosofia,
la historia, las tradiciones, los simbolos, las aspiraciones, las practicas cotidianas y los
compromisos sociales que conforman el ser y quehacer de la universidad, ademas de internalizar
los significados de esos simbolos, asi como de los fines y compromisos sociales e institucionales

de la universidad.

La Universidad es una organizacion que contribuye a la creacién y conservacién de la
cultura, a la formacién de individuos con ética, asimismo al desarrollo de investigaciones

cientificas, es por ello, que no puede alejarse de una cultura organizacional exitosa, ya que esta



asociada a patrones de conductas, creencias y valores compartidos que van a fortalecer la identidad

universitaria.

En este orden de ideas, Garcia, (2015) manifiesta “la identidad universitaria es definida
como el conjunto de repertorios culturales compartidos, por una comunidad, a partir de los cuales

se define a si misma, orientan sus acciones y otorgan sentido a sus practicas cotidianas” (p.106).

La propuesta de este taller se centra en ofrecer un espacio que permita desarrollar sentido
de pertenencia, con la finalidad de fortalecer un alto compromiso con la institucién y nuestros

valores, que incentive una participacién activa en todas sus actividades.

Dentro de este orden de ideas, se percibe que la identidad tiene dos dimensiones: una
personal y otra colectiva, esto segun Giménez (2009, p. 12), se explica a través de dos tipos de
atributos: 1.- Atributos de Pertenencia, este implica la identificacion del individuo con diferentes
categorias grupos y colectivos sociales. 2.- Atributos particularizantes, determina la unicidad

idiosincrasia del sujeto en cuestion.

Objetivos del Taller: Identidad Institucional.

Objetivo General: Promover la identidad institucional en el personal de la Universidad

Valle del Momboy.

Objetivos Especificos:
Estimular la identidad institucional, considerando la filosofia Institucional y la filosofia
académica, a través de la socializacion entre los grupos y unidades en la Universidad Valle del

Momboy.



Desarrollar la identidad personal de los miembros de la institucion, considerando los
factores que inciden en ella para promover una autoimagen corporal y personal positiva dirigida
al conocimiento y la autoaceptacion.

Desarrollar estrategias de comunicacion organizacional para reforzar los lazos entre los

miembros de la comunidad universitaria.

Temario

Temal. Valores Institucionales e Identidad Institucional.
Marco filos6fico UVM: Vision, mision, valores, historia, simbolos y signos.
Marco académico UVM: ejes de accion y areas estratégicas

Rasgos fisicos y culturales de Identidad Institucional.

Tema 2. ldentidad Personal.
Autoconocimiento: Historia de vida, autoconcepto y autoestima.

Proyecto de vida: Visidn, mision, criterios, estrategias, actividades, objetivos

Tema 3. Construyendo comunidad en mi institucion

Arraigo, sentido pertenencia, identidad institucional, comunicacion.

Trabajo en equipo: activar sinergias y alianzas estratégicas, promoviendo cooperacion y
dialogo.

Cine club

Club de lectura

Modalidad del Taller: Semipresencial.



Duracion del Taller: 20 horas. 10 presenciales, 10 virtuales. Tres semanas

Tabla 8. Plan de Accidn para la Ejecucion del Taller Identidad Institucional.

Objetivo Tema Actividades Recursos Resultados
Esperados
Tema 1. Valores Foro Chat. Videos sobre
Estimular la Institucionales e la Internalizacion
identidad Identidad World Café  resefia de la identidad
institucional, Institucional. historica de UVM.
considerando la Marco filoséfico Trabajo en la universidad
filosofia UVM: Vision, equipo Autoevaluacion
Institucional y la mision, valores, Google
filosofia historia, simbolos y Classroom
académica, a través  signos.
de la socializacion ~ Marco académico Laminas de
entre los gruposy  UVM: ejes de papel.
unidades en la accion y areas Marcadores.
Universidad Valle  estratégicas.
del Momboy. Rasgos fisicos y
culturales de
Identidad
Institucional.
Desarrollar la Identidad Personal.  Foro Chat. Google Definir
identidad personal ~ Autoconocimiento: Classroom Comportamientos
de los miembros de  Historia de vida, Mesas de
la institucion, sobre autoconcepto y Trabajo. Cortometraje  Desarrollar
los factores que autoestima. “Tu identidad
inciden en ella para Proyecto de vida: Socializacién identidad” personal
promover una Vision, mision, Trabajo en ¢Quién
autoimagen criterios, equipo eres td Promover una
corporal y personal estrategias, autoimagen
positiva dirigida al  actividades, Mensajes corporal y
conocimientoy la  objetivos alusivos via personal positiva
autoaceptacion. Telegram y
correos
Desarrollar Tema 3. Foro Chat. Google Encuentro
estrategias de Construyendo Classroom Institucional
comunicacion comunidad en mi Encuentro
organizacional para institucion Institucional Comunicacion Propuesta de
reforzar los lazos Arraigo, sentido via Telegram, estrategias para
entre los miembros  pertenencia, Mesas de correo mejorar la
de la comunidad identidad trabajo institucional.  comunicacion
universitaria institucional, organizacional.
comunicacion. Cine club Reflexiones




Objetivo Tema Actividades Recursos Resultados

Esperados
Trabajo en equipo:  Club de Socializacién  Formacion
activar sinergias y lectura continua

alianzas
estratégicas,
promoviendo
cooperacion y
dialogo.

Fuente: Elaboracion propia.



PROPUESTA DEL TALLER DE COMUNICACION EFECTIVA

Fundamentacion

La comunicacion es un factor de vital importancia en las organizaciones, permite que la
informacién pueda fluir generando transparencia en los procesos. Lahmann (2020) “explica
algunos factores necesarios para lograr una buena comunicacion en las organizaciones, destaca
entre ellos la importancia informar de manera proactiva y directa, el uso de una metodologia

adecuada y el proceso de repeticion” (p. 150).

Desde una perspectiva tedrica, se parte de la idea expresada por Lahmann (2020) “la
responsabilidad de que un mensaje llegue de la forma deseada a otra persona, siempre la tiene el
emisor” (p.154), el taller propuesto se orienta a proporcionar las herramientas para que se asegure
a transmisién correcta de los mensajes dentro de la institucion, contemplando el estudio de todos
los elementos involucrados en el proceso de comunicacién, analizar los factores considerados en

el Modelo de la Empresa Motivada, concibiendo la comunicacién como elemento de motivacion.

Desde el punto de vista préactico, se destaca la produccion de resultados, enmarcados en el
disefio de un plan de comunicacién interna como aporte de los mismos miembros de la UVM, una

vez se haya analizado el contexto de la institucion y con ello brindar una herramienta de mejora.



Objetivos del Taller: Comunicacién Efectiva

Objetivo General:

Fortalecer la comunicacion interna de la Universidad Valle del Momboy a partir de las

herramientas del modelo de Empresa Motivada de Lahmann.

Objetivos Especificos:
Analizar los elementos y factores para una buena de la comunicacion.

Concientizar acerca de la importancia de la comunicacion efectiva para la motivacion del

personal de la Universidad Valle del Momboy.

Disefar un plan de comunicacion interna para la Universidad Valle del Momboy.

Temario

Los temas del taller se presentan en funcién de las herramientas propuestas por Lahmann

(2020), adaptados al contexto de la Universidad Valle del Momboy.

Temal. Elementos de la Comunicacion
Elementos de la comunicacion.

Factores para una buena comunicacion.

Tema 2. La comunicacion como factor de motivacion.
Barreras de Comunicacion

Gestiodn de la cantidad y calidad de informacion.

Tema 3. Plan de Comunicacién Interna



Anaélisis del contexto.

Obijetivos propuestos.

Definicion de mensajes a transmitir.
Ejecucion del Plan.

Monitorizacién y Evaluacion.

Modalidad del Taller: Semipresencial.

Duracion del Taller: 20 horas. 10 presenciales, 10 virtuales. Tres semanas.

Tabla 9. Plan de Accién Para la Ejecucién del Taller.

_ . Resultados
Objetivo Tema Actividades Recursos
Esperados
i Temal. Elementos de la Video.
Analizar los L Dar a conocer
Comunicacion
elementos y Foro Chat. los elementos
. Elementos de la Google
herramientas de L de la
comunicacion. Classroom

la comunicacion. comunicacion.

Factores para una buena
Comunicacion.

Concientizar

acerca de la Tema 2. La Google
. . N Foro Chat.
importanciade la  comunicacion como Classroom Propuesta de
comunicacion factor de motivacion. estrategias por
efectiva para la Barreras de ' unidades para
motivacion del Comunicacion. Laminas de mejorar la

- . Mesas de .
personal de la Gestion de la cantidad y . papel. comunicacion

S ; . i Trabajo. .

Universidad calidad de informacion. interna.
Valle del Marcadores.
Momboy.
Disefiar un plan ~ Tema 3. Plan de Foro Chat. Google
de comunicacion  Comunicacion Interna Classroom Plan de
interna para la Anélisis del contexto. Disertacion de la Comunicacion
Universidad Objetivos propuestos. estructura del Presentacion  Interna para la
Valle del Definicion de mensajes  Plan de de la Universidad

Momboy. a transmitir. estructura del




Ejecucion del Plan.

Monitorizacién y
Evaluacion.

comunicacion
interna,

Mesas de
Trabajo.

Plan de
comunicacion
interna,

Laminas de
papel.

Marcadores.

Valle del
Momboy.

Fuente: Elaboracion propia.



PROPUESTA DEL TALLER EN ARRAIGO LABORAL

Fundamentacion

El arraigo visto desde un punto de vista general, implica establecerse a algo, echar raices
asumir con compromiso el pertenecer a un contexto, en este orden de ideas, el taller de arraigo
laboral surge como una propuesta de formacion para consolidar el compromiso organizacional
desde la perspectiva: Afectiva, de Permanencia y Normativa, describiéndose a continuacion cada

una de ellas.

El compromiso organizacional genera el arraigo laboral ya que no puede existir arraigo a
una institucion sino se esta comprometido con ella, en este contexto, Carrillo y Fernandez (2018),

presentan el compromiso institucional desde tres puntos de vista:

Compromiso afectivo: relacionado con los vinculos emocionales que puede desarrollar el

empleado en su lugar de trabajo, su motivacidn por pertenecer.

Compromiso de continuidad: relacionado con la necesidad de mantenerse en una
organizacion donde generalmente considera que obtiene elementos significativos de valor para

ellos.



Compromiso normativo: vinculado al sentimiento de obligacidn de pertenecer y cumplir

con sus responsabilidades.

La descripcion realizada anteriormente, puede verse reflejada en el modelo de empresa

motivada de Lahmann (2020) y que se puede apreciar en la siguiente figura:

Propésito

- Porqué

- Valores

- Estrella polar
- Comunicacién

Autonomia Competencia
- Que -€DC
‘ Organigrama de "} - Contratacion
responsabilidades \ / - Formacién
\ - Liderazgo / /
\ Prioridades 4

Entorno

Figura 2. Modelo de la Empresa Motivada
Fuente: Adaptado al modelo de Lahmann (2020).

Se puede asociar el compromiso afectivo con el pilar de motivacion intrinseca: Propdésito,
en virtud que las emociones y vinculos afectivos parten de sentirse identificado con lo que es la
organizacion, su razon de ser. El compromiso de continuidad se asocia al pilar Competencia, al
inspirar al personal a crear un entorno propicio para el desarrollo y crecimiento, factores que

motivan la necesidad de permanecer en una institucion y el compromiso normativo relacionado



con la Autonomia, la cual se genera al asumir responsablemente los roles en los procesos tomando

conciencia como afecta su desempefio en el trabajo de los demas.

En estos términos se puede enmarcar que resulta beneficiosos para el desarrollo de los
procesos organizacionales, contar con personal comprometido y con alto grado de arraigo laboral,
es por ello que de acuerdo a lo planteado por Lahmann (2020), se disefia el taller de arraigo laborar

en funcion de algunos elementos contemplados en su modelo de empresa motivada.

Objetivos del Taller: Arraigo Laboral.

Objetivo General:

Fomentar el arraigo laboral del personal de la Universidad Valle del Momboy a partir de

las herramientas del modelo de Empresa Motivada de Lahmann.

Objetivos Especificos:

Estimular el arraigo laboral a través de proposito de la Universidad Valle del Momboy.

Diagnosticar las expectativas y necesidades de capacitacion del personal como estrategia
para incentivar el compromiso de permanencia.

Concientizar acerca del cumplimiento de responsabilidades como parte de un sistema

integrado para el desarrollo de procesos.

Temario

Los temas del taller se presentan en funcién de las herramientas propuestas por Lahmann

(2020), adaptados al contexto de la Universidad.



Temal. Dotar de un porque a la empresa
Identificar y comunicar el porqué.

Como usar el porqué de tu empresa.

Identificar las metas personales y organizacionales.

Factores de motivacion intrinseca: (Herramientas, valores y espacio).

Tema 2. Cuidar el Proceso de Formacion

Identificacién de competencias.

Requisitos para la identificar las personas adecuadas para los procesos organizacionales.
(Comprension, Deseo, Capacidad).

Programas de Formacion.

Tema 3. Organigrama de responsabilidades.
Tareas y Funciones.

Sistema Integrado de Gestion.

Manejo de Prioridades.

Indicadores de Desempefio.

Modalidad del Taller: Semipresencial.

Duracién del Taller: 20 horas. 10 presenciales, 10 virtuales. Tres semanas

Tabla 10. Plan de Accion Para la Ejecucion del Taller.

Objetivo Tema Actividades Recursos Resultados
Esperados
Estl_mular el Tema 1. Dotar de un Foro Chat. Video Mgtas por
arraigo laboral a unidades
A porque a la empresa .
traves de funcionales.




Resultados

Objetivo Tema Actividades Recursos
Esperados
propésito de la Identificar y comunicar Google
Universidad el porqué. Mesas de Classroom  Sistematizacion
Valle del Como usar el porqué de  Trabajo. de expectativas
Momboy. tu empresa. Laminas de y metas
Identificar las metas papel. personal.
personales y
organizacionales. Marcadores.
Factores de motivacion
intrinseca:
(Herramientas, valores
y espacio).
Determinacion
Tema 2. Cuidar el de .
L Competencias
Proceso de Formacion. ;
. . Foro Chat. Google requeridas en
Diagnosticar las
. e Classroom  los puestos de
expectativas y Identificacion de :
. . Encuesta para trabajo.
necesidades de competencias. .
o - determinar las
capacitacion del ~ Requisitos para la . . o
A necesidades de  Google Sistematizacion
personal como identificar las personas g
: formacion. Form. de
estrategia para adecuadas para los .
. . Competencias a
incentivar el procesos L.
. . Mesas de Laminas de  desarrollar o
compromiso de organizacionales. .
: i Trabajo. papel. reforzar en el
permanencia. (Comprension, Deseo,
: personal.
Capacidad).
Marcadores.
Programas de
- Propuesta de
Formacion.
Programa de
Formacion.
Google
. Tema 3. Organigrama Foro Chat. Classroom Estrategias de
Concientizar - o
de responsabilidades. . - .. gestion de
acerca del Disertacion de Presentacio 3
L . tiempo y
cumplimiento de : los sistemas n de los L
. Tareas y Funciones. . . prioridades.
responsabilidades .. integrados de Sistemas
Sistema Integrado de -
como parte de un . gestion. Integrados
. . Gestion. . Desarrollo de
sistema integrado . L de Gestion. .~ -
Manejo de Prioridades. indicadores de
para el desarrollo . Mesas de ~
Indicadores de . L desempefio por
de procesos. N Trabajo. Laminas de .
Desempefio. unidades
papel. .
funcionales.

Marcadores.
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ANEXQOS

Anexo 1. Entrevista .

Decanato de Investigacion y Postgrado

Programa: Maestria Administracion de Empresas

EMPRESA MOTIVADA SEGUN EL MODELO DE JORG LAHMANN EN LA
UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY

Trabajo Especial de Grado para optar al titulo de Magister en Administracion de

Empresas

La presente entrevista proporcionara informacion a una investigacion centrada en unos
valores fundamentales para cualquier institucion, organizacion o grupo de trabajo, estos son la
comunicacion, la motivacién y el compromiso, con la finalidad de apoyar una problematica
presente en la Universidad Valle del Momboy ya que existen unos puntos de mejora dentro de la
organizacion a través del desarrollo de 3 preguntas que usted contestara segin su propio criterio.
Asimismo, se garantiza que la informacion emitida por Usted, sera unicamente utilizada a fines de

esta investigacion, resguardando para lo que se utilizara un cddigo de identificacion.

Reciba nuestro sincero agradecimiento por la colaboracion y apoyo que nos ha prestado,

siendo un honor para nosotros.



Conteste abiertamente las siguientes preguntas:

1.- ¢Las politicas y procedimientos institucionales te motivan y permiten

desarrollarte laboralmente?

2.- ¢ Coémo considera Usted que es la comunicacion en su lugar de trabajo?

3.- ¢Cbémo considera Usted su nivel de compromiso con la Universidad Valle

del Momboy?

COLABORADOR:

Anexo 2. Constancias de Validaciones



UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA: MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Ana Linares, portador (a) de la cédula de identidad namero N.° V- 9.013.217, hago
constar que revisé y aprobé el instrumento presentado para la recoleccion de datos en la
investigacion desarrollada por la Ingeniero: Raquel Ninnel Cadavid Rivero, titular de la cédula
de identidad ndmero V.- 15.752.127, titulada: “EMPRESA MOTIVADA SEGUN EL
MODELO DE J6RG LAHMANN PARA LA UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY.
CASO: CENTRO ALDEA TECNOLOGICA?”, através de los siguientes criterios de evaluacion
relacion de items, objetivos, pertinencia de variables, congruencia y redaccién de los items. En
funcidn de lo cual autorizo la aplicacion del mismo.

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada a los 29 dias del mes de

diciembre de 2022.

Prof. Dra. Ana Linares
V-9.013.217



UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA: MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Gilberto Rojas Urbina portador (a) de la cédula de identidad ndmero N.° V-
19.285.228, hago constar que revisé y aprobé el instrumento presentado para la recoleccion de
datos en la investigacion desarrollada por la Ingeniero: Raquel Ninnel Cadavid Rivero, titular de
la cédula de identidad nimero V.- 15.752.127, titulada: “EMPRESA MOTIVADA SEGUN EL
MODELO DE J6RG LAHMANN PARA LA UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY.
CASO: CENTRO ALDEA TECNOLOGICA?”, através de los siguientes criterios de evaluacion
relacion de items, objetivos, pertinencia de variables, congruencia y redaccién de los items. En
funcidn de lo cual autorizo la aplicacion del mismo.

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada a los 29 dias del mes de

%‘ ;
Prof. Msc. Gilberto Rojas
V-19.285.228

diciembre de 2022.




UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA: MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maria Teresa Bravo, portador (a) de la cédula de identidad nimero N.° V- 9.016.405,
hago constar que revisé y aprobé el instrumento presentado para la recoleccion de datos en la
investigacion desarrollada por la Ingeniero: Raquel Ninnel Cadavid Rivero, titular de la cédula
de identidad nimero V.- 15.752.127, titulada: “EMPRESA MOTIVADA SEGUN EL
MODELO DE J6RG LAHMANN PARA LA UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY.
CASO: CENTRO ALDEA TECNOLOGICA?”, através de los siguientes criterios de evaluacion
relacion de items, objetivos, pertinencia de variables, congruencia y redaccion de los items. En

funcidn de lo cual autorizo la aplicacion del mismo.

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada a los 29 dias del mes de

’Iﬂ ?é i
]

Prof. Dra. Maria Teresa Bravo
V-9.016.405

diciembre de 2022.




