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RESUMEN

La disonancia cognitiva es conocida como la teoria del auto engafio, en
donde las personas se ven presionadas a tomar la mentira como una verdad.
En este estudio nos enfocamos en los efectos que esta pudiera tener en el
entorno laboral de una empresa, aplicando asi una muestra de 15
trabajadores en donde se lleg6é a la conclusion de que estos no presentan
ningun efecto de disonancia a la hora de realizar sus actividades cotidianas
en su entorno laboral.

Palabras Claves: disonancia cognitiva, mentira, auto engafio, entorno

laboral, verdad.
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INTRODUCCION

En la vida cotidiana, la mayoria de las personas buscan encajar en su
entorno dependiendo de dénde se encuentren ya sea en una fiesta, en un
centro comercial, en un restaurante con amigos o familiares, incluso en el
entorno laboral. Los trabajadores comunmente recurren a sentirse comodos
en su ambito laboral para evitar contradicciones con sus compafieros, pero
esto les produce un choque en su persona porque no es lo que en realidad
llegaria a hacer; esto afecta sus creencias, actitudes y llegan a cambiar su
conducta solo por el hecho de evitar un conflicto interno en la organizacion.
En diferentes ocasiones se ve al trabajador un poco decaido en las labores
cotidianas dentro de la organizacion, esto quizas se deba a que ha cambiado
por completo su conducta al hacer sus actividades para llegar a sentirse a
gusto con sus creencias y actitudes, es decir que el trabajador recurre al auto
engafio para hacerse creer que una mentira puede llegar a ser verdad y asi
poder seguir con su actividades normalmente pero en realidad, esto no lo
deja muy contento ya que cuando recurren al auto engafio genera una
molestia y un conflicto interno hacia su persona por querer cambiar su
pensar solo para poder encajar en el grupo. A medida que la persona siente
esta molestia interna, batalla con entender qué sucede, al mismo tiempo que
trata de engafarse para poder seguir adelante con su vida cotidiana pero
este conflicto no lo permite, en muchos casos, las personas no alcanzan los
mismos niveles de disonancia cognitiva que otros debido a que saben cémo
poder manejar la situacién sin llegar a tener el conflicto que esto provoca.

Al respecto, este estudio esta enmarcado en analizar los efectos que
pudiera producir la disonancia cognitiva en el entorno laboral de los

trabajadores de la empresa Rattan Hypermarket Cumana, Estado Sucre.



CAPITULO I:
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1. Planteamiento y formulacion del problema

La disonancia cognitiva es la teoria que explica el auto engafio, se refiere al
conflicto mental que ocurre cuando los comportamientos y creencias de una
persona no concuerdan. Todo esto bajo la investigacion del psicologo Leon
Festinger (1957), el cual sostiene que “los individuos tienen una fuerte
necesidad de que sus creencias, actitudes y su conducta sean coherentes
entre si, evitando contradicciones entre estos elementos”. Cuando esto se
manifiesta, genera un conflicto que conduce a la falta de equilibrio en las
ideas que la persona tiene en su interior, esto puede ocasionar una molestia
en la persona. Pero a todas estas, ¢qué es el auto engafio? no es mas que
‘un proceso de negarse a racionalizar la relevancia, significancia o
importancia de evidencia contraria y argumentos I6gicos que son opuestos a
los propios”, las personas recurren al auto engafo solo para librarse de ese
conflicto interno con sus ideas.

Sin embargo, el trabajo realizado por Festinger tenia algunos
precedentes, como por ejemplo los experimentos realizados por Solomon
Asch (1951) en donde trata sobre la conformidad, es decir, del
comportamiento de las personas ante la presion social, el cual consistia en
pedir a los participantes que respondieran a unos problemas de percepcion.

Por otro lado, Janis y King (1954) “observaron que cuando una
persona era obligada a defender un argumento contrario a su opinion
personal, esta persona mostraba en muchas ocasiones un acercamiento a la
postura a la que habia sido forzada a defender. El acercamiento era
muchisimo mayor que en las personas que simplemente oian el discurso o

los que solo lo leian”. (Traducido de un documento en inglés)



Unos afios antes, Herbert Kelman (1953) habia intentado resolver sus
hipotesis de “si a alguien se le intentaba convencer para adherirse a una
opinion ofreciéndole una suma de dinero, entonces, a mayor suma de dinero,
mayor correspondencia entre la opinion privada y aquella a la que habia sido
encaminado”. Pero los datos que obtuvo no fueron los esperados, sin
embargo, los resultados que obtuvo fueron a la inversa. Esto lo llevé a la
explicacion de que era un efecto del auto convencimiento, es decir, que
quienes habian percibido una cantidad menor de dinero necesitaban un
mayor auto convencimiento para dejarse llevar por la tarea que se le
propuso. Es en este contexto en el que Leon Festinger basa su teoria y llega
a la conclusion que se conoce de creencias, actitudes y conducta.

Otros factores que afectan el nivel de disonancia cognitiva que una

persona experimenta incluyen:

e Tipo de creencias: Las creencias que son mas personales llevan a

una disonancia mas significativa.

« El valor de las creencias: Las creencias a las que las personas les

tienen alto respeto tienden a causar mayor disonancia.

« El tamafio de la desigualdad: Una disparidad sustancial entre las

creencias contradictorias y armoniosas causara mas disonancia.

De acuerdo a lo antes planteado, se toma como referencia el estudio
de Leon Festinger, partiendo de ciertas irregularidades observadas en el
comportamiento de los trabajadores de la empresa Rattan Hypermarket
Cumana, donde se ha notado que algunos trabajadores parecen presentar
ciertos conflictos en su comportamiento con caracteristicas parecidas a la
disonancia cognitiva. Esta situacion es causa de preocupacion debido a que
se manifiesta apatia, desmotivacion en las tareas que se les asigna en su

puesto de trabajo y esto trae como consecuencias una falta para con el



trabajador de modo que afecta su manera de realizar dichas tareas y también
influyen en la estructura organizacional de la empresa, porque aqui se aplica
la ley de que “si uno falla, todos fallan por igual”.

En atencion a lo planteado, surge la motivacién por realizar un estudio
sobre los efectos de la disonancia cognitiva en el entorno laboral de los

trabajadores de Rattan Hypermarket, Cumana, Estado Sucre.

1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general
Determinar si existe disonancia cognitiva en el entorno laboral de los

trabajadores de Rattan Hypermarket, Cumana estado Sucre. Afio 2022.

1.2.2. Objetivos especificos
e Analizar si hay coherencia en el comportamiento y actitudes de los
trabajadores de Rattan Hypermarket Cumana, estado Sucre.
e Identificar ideas contradictorias entre acciones y creencias en los
trabajadores de Rattan Hypermarket Cumana, estado Sucre.
e Discriminar comportamientos en los trabajadores de Rattan
Hypermarket Cumana, en cuanto a criterios en la toma de decisiones

importantes para Rattan Hypermarket Cumana, estado Sucre.



1.3. Justificacion y/o importancia de la investigacion

La teoria de la disonancia cognitiva o la teoria del auto engafio es el
mecanismo de defensa que utilizan las personas para sentir que encajan en
un entorno en el que sus creencias y actitudes no son consistentes con su
conducta, pero esto les causa una molestia en su interior, ya que existe esta
inconsistencia en su opinién privada pero no puede hacer nada al respecto.
Esta molestia causada por la disonancia cognitiva los lleva a un estado de
lucha interna consigo mismo, ya que se sienten engafiados por su propia
conciencia y creencia; no solo les afecta en el entorno laboral, sino también
puede llegar a afectarlos por medio de la presién social, buscando la manera
de encajar en un pequefio grupo de personas y asi poder sentirse a gusto
consigo mismo, pero cambiando su manera de pensar para poder sobrellevar
los temas o las tendencias a las que se someten diariamente, también puede
influir en algunos gustos como la comida, musica, bebidas, incluso a sentirse
presionados por el hecho de no tomar alcohol; todo esto se puede explicar
con un ejemplo muy comun como es el caso de los fumadores; todos
sabemos que fumar puede provocar cancer, problemas respiratorios, fatiga
cronica e incluso la muerte; pero, ¢,por qué las personas, aun sabiendo todos
estos efectos perniciosos que causa el humo del cigarro, siguen fumando?,
simplemente porque buscan auto justificaciones como “de que sirve vivir
mucho si no se puede disfrutar de la vida”, o para sentirse bien con el grupo
de amistades o de trabajo. Otro ejemplo claro es la infidelidad, muchos
individuos afirman que nunca serian infieles y saben que jamas les gustaria
sufrirlo en carne propia, pero, aun asi, en muchas ocasiones pueden llegar a
serlo. Al cometer dicho acto suelen llegar a justificarse diciendo que la culpa
no es suya sino de la pareja ya sea porque “ya no le trata igual”, “se la pasa
con amigos y no lo toma en cuenta”, entre otras. En este tipo de casos la
disonancia cognitiva puede llegar a ser muy fuerte e incluso empeorar hasta

llegar a causar serios problemas de salud emocional.



La disonancia cognitiva puede llegar a afectar en distintas areas de la vida,
como ya se ha expresado, puede ser en el trabajo, en las amistades en
comun, en la familia, etc. Festinger (1957) sostiene que las personas
experimentan molestias cuando sus acciones contradicen sus creencias.
Desde entonces, esta teoria se ha convertido en una de las influyentes e
investigadas de la psicologia social. Las personas intentaran reducir la
disonancia para aliviar la molestia causada, esto es conocido como “principio
de la consistencia cognitiva” o teoria del equilibrio de Heider (1946- 1958), la
cual sostiene que “las relaciones interpersonales, asi como las que se
establecen entre personas y los objetos e instituciones del medio, tienden a
un estado de equilibrio. El quiebre de dicho equilibrio, provoca un estado de
tensién que la persona tiende a reducir mediante cambios introducidos a
través de la accion o de una reorganizacion cognitiva”.

De acuerdo a lo planteado anteriormente, se considera de interés,
realizar un estudio en los trabajadores de la empresa Rattan Hypermarket
Cumana, motivada a algunas caracteristicas demostradas por los mismos,
que guardan similitud con las del trastorno denominado “disonancia

cognitiva” manifestadas en el comportamiento de estos.



CAPITULO II:
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

La recopilacion tiene como objetivo ofrecer un acercamiento a los
temas que centran la atencion de los investigadores del area y detectar la
existencia de algunas lineas de investigacion comunes. Por ende, la
disonancia cognitiva tiene un campo amplio de investigacion y relacién con

diversos comportamientos en la sociedad.

2.1.1 Antecedentes internacionales

Una aplicacién de la teoria es en el campo de la prevencion de
problemas alimenticios en estudiantes de secundaria, de tal manera que en
el Distrito Federal, México, especificamente en la Universidad Nacional
Autonoma de México, realizaron un estudio piloto de un programa de
prevencion de trastornos alimenticios basados en la teoria de la disonancia
cognitiva, Gisela Pineda Garcia y Gilda GOomez-Peresmitré (2006). Fue
publicado por la Revista Mexicana de Psicologia, este estudio tiene como
objetivo la comparacién de dos programas preventivos y que tan eficaces
son ya que los estudiantes de secundaria son mas propensos a sufrir
trastornos alimentarios, es por ello que se tomé una muestra de 20
estudiantes a los cuales les proponen dos tipos de programas, uno basado
en la Teoria de la Disonancia Cognitiva (TDC) y otro basado en la
intervencién psicoeducativa. “Se aplicd un cuestionario para medir
seguimiento de una dieta restringida y satisfaccion con la imagen corporal
antes, inmediatamente después y un mes después de las intervenciones.
Ambos tipos de intervencion tuvieron una duracién de tres sesiones. Los
resultados indicaron que las chicas expuestas a la intervenciéon basada en la
TDC redujeron sus niveles de riesgo en relacion con llevar una dieta

restringida y que su nocion de figura ideal cambi6 de una muy delgada a una



con peso normal, en mayor grado que las que fueron expuestas a la
intervencion psicoeducativa.”

En el mismo orden de ideas, se encuentra la investigacion realizada
en la Universidad Politécnica Salesiana del Ecuador, donde Christian Rosero
y Hellen Montalvo (2015) exponen la disonancia cognitiva como factor
motivador en la toma de decisiones del consumidor en el caso de los
teléfonos inteligentes (Smartphone), para esto se utiliz6 una muestra de 250
casos de usuarios de teléfonos inteligentes en la ciudad de Guayaquil; se
realiz6 un andlisis factorial y se identifico los diferentes niveles de disonancia
del mercado.

Por otra parte, en Colombia, especificamente en la Universidad del
Rosario, se realizé un estudio sobre “la disonancia cognitiva y trampa de la
memoria en decisiones de inversién”, por Camila Acevedo Pulido (2015);
donde su enfoque principal fue de Finanzas Corporativas del
Comportamiento. La cual “difiere del supuesto tradicional de la racionalidad
de los individuos en la toma de decisiones financieras, ya que pueden ser
influenciadas por los sesgos cognitivos y emocionales que la teoria ortodoxa
no tiene en cuenta en sus supuestos”. Los resultados principales hallados
demuestran que “los jovenes son mas propensos a experimentar disonancia
cognitiva y heuristico de disponibilidad y en ambas categorias, los sesgos
analizados influencian medianamente la toma de decisiones de inversion”.

De igual manera, en la Universidad Nacional de Loja, Ecuador, la
Doctora Mayra Adelina Rivas-Paladines (2019) realiz6 un estudio de
disonancia cognitiva en estudiantes universitarios con Diabetes Tipo I, en el
cual se tom6 una muestra de 240 estudiantes de dos areas de formacion
académica. En donde se concluyé que las personas diagnosticadas con
diabetes presentan pensamientos disonantes sufriendo desequilibrios en su

salud mental. EI 100% de los profesionales de la salud en esta universidad,



desconocen que los diabéticos presentan disonancias cognitivas para
enfrentar la enfermedad y que altera su salud mental.

En el mismo orden de ideas, la persistencia del discurso de la raza y
los estereotipos raciales en el deporte son muy latentes hoy en dia, ya que, a
pesar de los avances cientificos en genética, se presenta desacreditacion del
concepto de la raza, pero parte del discurso de la raza sigue siendo aceptado
como “parte del sentido comun para diferenciar poblaciones humanas y para
relacionar poblaciones y rendimiento deportivo de modo estereotipado
(apoyado fundamentalmente en polos blanco/negro)’. Esta investigacion fue
realizada por Raul Sanchez Garcia y José Maria Lopez Chamorro (2019) en
la Universidad Europea de Madrid, la cual se titula “estereotipos raciales que
perduran: ciencia, divulgacion y disonancia cognitiva”, en donde llegaron a la
hipotesis que “una de las razones fundamentales para su persistencia es el
fenémeno de la disonancia cognitiva que ocurre entre los estudios cientificos
y las interpretaciones que desde medios divulgativos se hacen de ellos y que

transmiten una opinién estereotipada a la poblacion en general.”

2.1.2 Antecedentes nacionales

En Venezuela, en los ultimos afios ha sido testigo de una migracién
masiva debido a los problemas econdémicos, situacién politica, entre otros
factores; es bien sabido que la problemética ha afectado diversos puntos del
pais, uno de los mas afectados por ello es la educacion universitaria, en la
cual se ha visto mas la desercion estudiantil que en afos anteriores. La
desercion estudiantil a nivel universitario se ha incrementado con el pasar de
los afios causando una gran preocupacion; muchos jévenes han tomado la
decision de irse del pais buscando mejoras para su vida y la de sus
familiares dejando sus carreras sin terminar o en muchas ocasiones, pero
muy pocas, siguen sus estudios en el pais al que llegan, pero solo es un bajo

porcentaje ya que la educacion en otros paises no es muy accesible en



términos econdmicos. Por otra parte, no solo hay desercion a nivel
estudiantil, sino también a nivel docente, ya que presentan sus renuncias o
simplemente se van del pais en busca de una mejora para su vida por los
mismos factores antes mencionados; es por ello que, en la Universidad
Central de Venezuela, en la Facultad de Medicina, la estudiante Claudia
Rosales (2021) realizé una investigacion titulada “Disonancia Cognitiva y
educacién universitaria en tiempo de migracion venezolana”, donde presenta
a la TDC como “una realidad venezolana donde la migracion ha causado una
desolacion en las universidades”. El objetivo de esta investigacion es que “se
orienta a develar las representaciones simbdlicas del pensamiento estudiantil
y docente en consideracion a la disonancia cognitiva y al tema de migracion
venezolana. Sus ideas, sus opiniones y sus sentires son expuestas como
una forma de expresion sobre sus mundos internos como participantes
pertenecientes a una sociedad con caracteristicas propias”. Este estudio
llegé a la conclusion de que “el ambiente social venezolano se ve envuelto
por una crisis de analisis de personalidad y de valores, los cuales hacen
presencia gracias a la gran disonancia cognitiva (y auto engafio que la
misma conlleva) en casi todos los aspectos de la vida diaria, convirtiéndose
asi en una nacion triste, despectiva y poco comprometida.”

Por otra parte, la disonancia cognitiva puede manifestarse en
cualquier entorno, asi como lo expresa Jesus Francisco Ramos-Meza (2017),
en su investigacion realizada en la Universidad Nacional Experimental
Politécnica de la Fuerza Armada Nuacleo Tachira, San Cristébal, titulada
“Acciones para reducir la disonancia cognitiva en el personal civil de la
Escuela de Formacion de Guardias Nacionales”, en donde se trabajé con
una muestra de 38 sujetos que conforman el personal civil de dicha Escuela
de Formacion, “se diagnosticd la situacion con relacion a la disonancia
cognitiva en el personal civil y se encontr6 que mas del 50% presentan

actitudes disonantes en relacion a su empleo, lo que evidencia en ellos la
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presencia del fendbmeno denominado Disonancia Cognitiva”. Para ello se
disefié un par de acciones para reducir esta disonancia y fueron establecidos
como factores clave que inciden en la Disonancia Cognitiva “los elementos
que conforman las actitudes, como lo son el afectivo, el cognitivo y el
comportamiento mental, los tipos de disonancias y las estrategias que

comunmente se utilizan para reducirla”.

2.2. Bases Tedricas

Leon Festinger (1957) la teoria de la disonancia cognitiva o la teoria
del autoengafio, se basa en la relacion entre las creencias, actitudes y el
comportamiento de las personas sean coherentes entre si, evitando asi
contradicciones entre estos. Esta teoria es una de las mas estudiadas en el
campo de la psicologia y puede definirse también como “la incomodidad,
tension o ansiedad que experimentan los individuos cuando sus creencias o
actitudes entran en conflicto con lo que hacen”. Festinger fue el autor de
“Theory of Cognitive Dissonance” (1957), obra que revolucioné el campo de
la psicologia social y que ha sido utilizada en diversas areas, como lo son la
motivacion, la dinamica de grupos, el estudio del cambio de actitudes y la
toma de decisiones. Uno de los estudios realizados por Leon Festinger fue
junto a su colega James Merrill Carlsmith, en el cual demostraron que la
mente de quienes se auto engafian resuelve la disonancia cognitiva
“aceptando la mentira como una verdad”. El experimento realizado por
Festinger y Carlsmith fue disefiado para “probar si tenemos poca motivacién
extrinseca para justificar un comportamiento que va en contra de nuestras
actitudes o creencias, tendemos a cambiar de opinion para racionalizar
nuestras acciones”. Para esto les pidieron a unos estudiantes de la
Universidad de Stanford, divididos en tres grupos, que realizaran una tarea
gue evaluaron como muy aburrida. Posteriormente, se les pidi6é a los sujetos

gue mintieran, debian decirle a un nuevo grupo que fuera a entrar a realizar
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la tarea, que ésta hubiera sido “divertida”. Al grupo 1 se le dejé marchar sin
decir nada al nuevo grupo, al grupo 2 se le pag6 1 dolar antes de mentir y al
grupo 3 se le pagd 20 dolares. Una semana después, se llamaron a los
sujetos del estudio para preguntarles qué les habia parecido la tarea. El
grupo 1 y 3 respondieron que la tarea habia sido aburrida, mientras que el
grupo 2 respondié que le habia parecido divertida. Aqui la pregunta que se
hicieron ¢Por qué los miembros del grupo que habian recibido solamente 1
dolar afirmaban que la tarea habia sido divertida?

Los investigadores llegaron a la conclusion de que “la gente
experimenta una disonancia entre las cogniciones en conflicto. Al recibir sélo
1 ddlar, los estudiantes se vieron obligados cambiar su pensamiento, porque
no tenian otra justificacion (1 dolar era insuficiente y producia disonancia
cognitiva). Los que habian recibido 20 dodlares, sin embargo, tenian una
justificacion externa para su comportamiento, y por tanto experimentaron
menos disonancia. Esto parece indicar que si ho hay ninguna causa externa
que justifigue el comportamiento, es mas facil cambiar de creencias o
actitudes”.

Pero Leon Festinger para realizar este experimento se inspiré en dos
experimentos anteriormente realizados, los cuales fueron el impulso a
investigar sobre la TDC.

Los estudios realizados por Solomon Asch entre los afios 1951 y 1955
han aportado relevantes datos sobre el comportamiento de los seres
humanos, el experimento realizado consistia en pedirles a los participantes
gue respondieran a unos problemas sobre percepcion. Asch solicitaba a los
sujetos que indicaran en un conjunto de tres lineas de diferente tamafio cual
de ellas se asemejaba mas a una linea estandar o de prueba. Esta sencilla
tarea no deberia ser tan dificil para una persona con una capacidad
intelectual media, pero los sujetos experimentales no siempre decian la

respuesta correcta. En si, el experimento no consistia en una prueba de
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percepcion, sino que se trataba de ver como la presion fuerza a variar los
juicios. Cabe destacar que las pruebas eran realizadas a un grupo de seis u
ocho personas, pero solo uno de ellos era realmente el sujeto experimental,
mientras que los demas eran complices del investigador (sin que el sujeto
experimental supiera sobre ello). Los resultados que arrojo este experimento
fueron que “muchos de los sujetos experimentales optaron por decir lo mismo
qgue los complices del investigador, es decir, optaron por respuestas falsas,
de facto, estuvieron de acuerdo con la respuesta equivocada el 37% de las
veces. Por el contrario, solo el 5% de los sujetos que respondieron a las
mismas preguntas sin cémplices (es decir, sin presion de grupo) cometieron
errores. En diferentes estudios el 76% de los sujetos apoyaron las
respuestas falsas del grupo al menos una vez, esto es, que optaron por la
conformidad”.

Por otra parte, tenemos el postulado basico de la teoria del equilibrio
de Fritz Heider (1946 - 1958) en el cual dice que “las relaciones
interpersonales, asi como las que se establecen entre personas y los objetos
e instituciones del medio, tienden a un estado de equilibrio”. El quiebre de
dicho equilibrio provoca “un estado de tensién que la persona tiende a
reducir mediante cambios introducidos a través de la accion o de una
reorganizacion cognitiva”.

"Existe una tendencia a estar en armonia con las exigencias del orden
objetivo. De esta forma una situacion esta equilibrada si a uno le gusta hacer
lo que deberia hacer, si a uno le gusta o disfruta con las cosas que estima
como valiosas, si la felicidad y la bondad van juntas, si p admira a la persona
que le gusta y le gusta la persona con quien comparte los mismos valores, si
lo que deberia ser se realiza conforme a lo que realmente es, etc.".

Segun Heider, las relaciones pueden ser de afecto o de unidad. Las
relaciones de afecto se caracterizan por actitudes positivas 0 negativas de

una persona X a una persona Y o de una persona X hacia una entidad
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impersonal Z. Mientras que las relaciones de unidad se refieren a las
relaciones de similaridad, casualidad, pertenencia a un mismo grupo O
posesion establecidas entre una persona X y otra Y o entre una persona Xy
un objeto o entidad Z.

Herbert Kelman (1953) fue uno de los primeros en querer ir mas alla y
propuso sus hipotesis donde daba a conocer que “si a un individuo se le
intentaba convencer para adherirse a una opinion ofreciéndole una suma de
dinero, entonces, a mayor suma de dinero, mayor correspondencia entre la
opinion privada y aquella a la que habia sido encaminado”. Pero los datos
que obtuvo en su momento no fueron los que esperaba, es decir, no
confirmaron su hipétesis, de hecho, la correlacion que encontré fue la
contraria. Para esto Kelman llegé a la conclusiéon de que esto fue un “efecto
del auto convencimiento: quienes habian recibido una menor cantidad de
dinero, necesitaban un mayor auto convencimiento para adherirse a la
misma tarea, lo cual producia finalmente una mayor sintonia sincera entre la
opinion privada y el curso de accion que habian sido inducidos a llevar”.

Festinger también basé su teoria en la investigacion de Irving Janis y
Bert King (1954 - 1956) realizada en la Universidad de Yale, en donde daban
a conocer que ‘“las personas, en cualquier situacién, son inducidos a
desarrollar roles sociales en donde expresaban ideas que no estaban acorde
con sus convicciones privadas”. Janis y King llegaron a la conclusiéon de que
“cuando a un individuo se le obligaba a defender un argumento contrario a su
opinion privada, éste mostraba finalmente en muchas ocasiones un
acercamiento a la postura a la que habia sido forzado. El acercamiento era,
desde luego, mucho mayor que en las personas que simplemente oian el

discurso o que lo leian.” (Traducido de un documento en inglés)
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2.3. Marco Institucional

2.3.1. Resefia Historica

Rattan inicia su camino con dos tiendas textiles en el afio 1978 en la
avenida 4 de mayo, ofreciendo productos importados entre otros, muebles,
alfombras y articulos para el hogar. Mas adelante en 1991se introduce el
concepto de Hypermarket lo que significo la integracion de la tienda por
departamentos con supermercado y bodegoén, y con la construccién de la
ampliacion de la sede que hoy se ubica en la avenida 4 de mayo con la
construccion de unos 6.500 mts cuadrados de capacidad comercial. En 1996
la compafia redobla sus esfuerzos e invierte en la expansion del
Hypermarket con la construccion de la sede conocida hoy en dia como
Rattan Plaza, abre sus puertas con dos tiendas en ese afio con el nombre
de Rattan Depot ofreciendo un sinfin de articulos para construccion,
remodelacion y decoracion en general, y Rattan Cash & Carry bajo el
concepto de venta al mayor de alimentos para hoteles y restaurantes.

2.3.2. Ubicacion

e Rattan Hyperplaza: Av. Aldonza Manrique Centro comercial Rattan
Plaza Etapa | Local A2 y A3 Nivel Oficinas, Av. Jdvito Villalba,
Pampatar 6316, Nueva Esparta.

e Rattan Hypermarket: Av. 4 de mayo, Porlamar 6301, Nueva Esparta.

e Rattan Paraguachi: Av. 31 de julio via Playa el Agua.

e Rattan Bodegon Margarita: Hotel Venetur Margarita.

e Rattan Paraguana: Centro Comercial Sambil, estado Falcén.

¢ Rattan Barquisimeto: Centro Comercial Sambil, estado Lara.

e Rattan Cumana: Av. Humbolt, centro comercial Hipergalerias, estado
Sucre.
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2.3.3. Misién, visién y objetivos
Mision: somos una cadena nacional de supermercados con gente
comprometida en ofrecer servicios de calidad, trabajando dia a dia
para la satisfaccion de todos nuestros clientes y las comunidades
donde convivimos.
Vision: queremos crecer y desarrollarnos como cadena lider de
supermercados, ofreciendo productos y servicios de alta calidad,
presente en todas las regiones del pais.
Objetivos:
» Servicio al cliente: nos apasionamos por servir con calidad a
nuestros clientes.
» Innovacién: nos reinventamos permanentemente para mejorar
como organizacion.
» Fidelidad: nuestro sostén es la lealtad a nuestra organizacion.
» Compromiso: nos mantenemos unidos a nuestra organizacion,

porque nos vincula el sentir por lo que hacemos.

2.3.4. Estructura organizativa RATTAN BARQUISIMENTO,
C.A. SUCURSAL CUMANA

| GERENCIA DE TIENDA |

| SEGURIDAD |——| MERCADEO |

| SISTEMA F% COMPRAS |

ADMON. Y FINANZAS (CAJA,

4 TALENTO HUMANO |
ADMTIVA/AUDITORIA/ADMON

| MANTENIMEINTO TECNICO }—

SUB-GERENCIA DE SUB-GERENCIA DE ALMACEN |
PERECEDEROS TIENDA
CARNICERIA
CHARCUTERIA

|
|
HELADERIA/JUGUERIA |
FRULEVER |
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2.4. Bases legales

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT)

Art. 26 Derecho al trabajo y deber de trabajar. Toda persona tiene el
derecho al trabajo y el deber de trabajar de acuerdo a sus capacidades y
actitudes, y que le proporcione una existencia digna y decorosa.

Las personas con discapacidad tienen igual derecho y deber, de
conformidad con lo establecido en la ley que rige la materia. ElI Estado
fomentard el trabajo liberador, digno, productivo, seguro y creador.

Art. 35 Definicién de trabajador o trabajadora dependiente. Se
entiende por trabajador o trabajadora independiente, toda persona natural
que preste servicios personales en el proceso social de trabajo bajo
dependencia de otra persona natural o juridica. La prestacion de su servicio
debe ser remunerado.

Art. 37 Trabajador o trabajadora de direccion. Se entiende por
trabajador o trabajadora de direccion el que interviene en la toma de
decisiones u orientaciones de la entidad de trabajo, asi como el que tiene el
caracter de representante del patrono o patrona frente a otros trabajadores,
trabajadoras o terceros, y puede sustituirlo o sustituirlas, en todo o en parte,
en sus funciones.

Art. 38 Trabajador o trabajadora de inspeccidon y trabajador o
trabajadora de vigilancia. Se entiende por trabajador o trabajadora de
inspeccion quien tenga a su cargo la revisibn del trabajo de otros
trabajadores o de otras trabajadoras.

Se entiende por trabajador o trabajadora de vigilancia, quien tenga a su
cargo el resguardo, la custodia y seguridad de bienes.

Art. 43 Responsabilidad objetiva del patrono o patrona. Todo
patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o trabajadoras condiciones

de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son responsables

17



por los accidentes laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales
acontecidas a los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios
y becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas relacionadas con
el trabajo. La responsabilidad del patrono o patrona se establecera exista o
no culpa o negligencia de su parte de los trabajadores, trabajadoras,
aprendices, pasantes, becarios o becarias, y se procedera conforme esta Ley
en materia de salud y seguridad laboral.

Art. 54 Remuneracion de la prestacion de servicio. La prestacion de
servicio en la relacién de trabajo serd remunerada. Toda violacion a esta
norma por parte del patrono o de la patrona, acarreard las sanciones
previstas en esta Ley.

Art. 55 Contrato de trabajo. El contrato de trabajo, es aquel mediante
el cual se establecen las condiciones en las que una persona presta sus
servicios en el proceso social de trabajo bajo dependencia, a cambio de un
salario justo, equitativo y conforme a las disposiciones de la Constitucion de
la Republica Bolivariana de Venezuela y esta Ley.

Art. 85 Estabilidad. La estabilidad es el derecho que tienen los
trabajadores y trabajadoras a permanecer en sus puestos de trabajo. Esta
Ley garantiza la estabilidad en el trabajo y dispone lo conducente para limitar
toda forma de despido no justificado, conforme consagra la Constitucion de
la Republica Bolivariana de Venezuela. Los despidos contrarios a la
Constitucion y a esta Ley son nulos.

Art. 156 Condiciones de Trabajo. El trabajo se llevara a cabo en
condiciones dignas y seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras
el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a
sus derechos humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de

trabajo.
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c) Eltiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma

de hostigamiento o acoso sexual y laboral.

2.5. Definicion de términos

- Cogniciodn: es la facultad de un ser vivo para procesar informacion a
partir de la percepcion, el conocimiento adquirido (experiencia) y
caracteristicas subjetivas que permiten valorar la informacion.

- Percepcién: es la forma en la que el cerebro interpreta las
sensaciones que recibe a través de los sentidos para formar una impresion
inconsciente o consciente de la realidad fisica de su entorno.

- Psicologia: es una ciencia que trata el estudio y el andlisis de la
conducta y los procesos mentales de los individuos y de grupos humanos en
distintas situaciones.

- Investigacion: es el trabajo creativo y sistematico realizado para
aumentar conocimientos.

- Conocimiento: es la familiaridad, la conciencia o la compresion de
alguien o de algo, como pueden ser los hechos, las habilidades o los objetos.

- Conducta: en términos de psicologia, es el conjunto de respuestas,
bien por presencia o por ausencia, que presenta un ser vivo en relacion a su
entorno o mundo de estimulos.

- Actitud: es el comportamiento que emplea un individuo frente a la
vida.

- Creencia: conjunto de principios ideologicos de una persona, un
grupo social o un partido politico.

- Auto convencimiento: es un mecanismo de motivacién personal, una

manera de afrontar la realidad o de asumir un compromiso.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico es la instancia referida al conjunto de métodos,
técnicas y protocolos instrumentales, los que permitirAdn obtener la
informacion requerida en la investigacion propuesta. (Balestrini M. 2007:114)
De tal manera que, el fin esencial del marco metodoldgico es el de situar los
métodos e instrumentos que se emplearan en la investigacion planteada,
desde la ubicacion acerca del tipo de estudio y el disefio de investigacion, su
universo o poblacion, su muestra, los instrumentos y técnicas de recoleccién
de los datos, la medicion, hasta la codificacion, andlisis y presentacion de los
datos. Esto proporcionard una informacion detallada acerca de como se

realizara la investigacion.

3.1. Nivel de la investigacion

Este proyecto se realizara bajo la investigacién descriptiva la cual
consiste en la caracterizacién de un hecho, fenbmeno, individuo o grupo, con
el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este
tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la
profundidad de los conocimientos se refiere. (Arias F, p.24).

La investigacion descriptiva se clasifica en dos ramas, pero en este
caso se utilizaran los estudios de medicion de variables independientes
donde su misidn es observar y cuantificar la modificacion de una o mas
caracteristicas en un grupo, sin establecer relaciones entre éstas. Es decir,
cada caracteristica o variable se analiza de forma autbnoma o independiente.
Por consiguiente, en este tipo de estudio no se formulan hipétesis, sin

embargo, es obvia la presencia de variables. (Arias F, p.25).
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3.2. Disefio de la investigacion

Para el disefio del estudio se trabajar4 con la investigacion de
campo, esta es la que consiste en la recoleccion de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador
obtiene la informacién, pero no altera las condiciones existentes. De alli su
caracter de investigacion no experimental. (Arias F, p.31).

Claro esta, en una investigacion de campo también se emplean
datos secundarios, sobre todo los provenientes de fuentes bibliograficas, a
partir de los cuales se elabora el marco teérico. No obstante, son los datos
primarios obtenidos a través del disefio de campo, los esenciales para el
logro de los objetivos y la solucion del problema planteado. (Arias F, p.31).
3.3. Poblacion

La poblacién, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es un
conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los
cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda
delimitada por el problema y por los objetivos del estudio. (Arias F, p.81).

En el caso que nos ocupa referido a los efectos de la disonancia
cognitiva en el entorno laboral de los trabajadores de Rattan Hypermarket, la
poblacidén esta constituida por el conjunto de trabajadores que laboran en
esta empresa para el aflo 2022. Esta poblacion estd conformada por ciento
veintiocho (128) trabajadores.

3.4. Muestra

La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de
la poblacion accesible. (Arias F, p.83). En su defecto para la realizacion de
este proyecto se tomoO una muestra de quince (15) trabajadores.

- Muestreo intencional u opinatico: en este caso los elementos
son escogidos con base en criterios 0 juicios preestablecidos por el

investigador. (Arias F, p.85).
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3.5. Fuentes de informacion

Vivas: personas que no son parte de la muestra, pero que suministran
informacion en una investigacion de campo. (Arias F, p.28)

Documentales: impresas. (Documentos escritos: publicaciones no
periédicas como libros (fuentes bibliograficas), tesis y trabajos de grado,
informes de investigacién). (Arias F, p.28/29).

Para el presente estudio se tomaran tanto las fuentes vivas como

las documentales, tal como expresa Arias en su texto.

3.6. Técnicas e instrumentos de la recoleccion de los datos

A este nivel del proceso de recoleccion de los datos, considerando la
informacion que se desea obtener, se introducira la técnica de la observacion
directa, no participante y sistemética, en la realidad objeto de estudio,
ademas de la entrevista y el cuestionario como instrumento, al que se le
incorporaran una bateria de preguntas abiertas y cerradas, directas e

indirectas, preformadas y en abanico de respuestas.

3.6.1. La observacion y sus instrumentos
La observacion es una técnica que consiste en visualizar o captar
mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho, fendmeno o
situacion que se produzca en la naturaleza o en la sociedad, en funcién de
unos objetivos de investigacion preestablecidos. (Arias F, p.69).

La observacion puede ser de dos formas, observacion simple o no
participante la cual es la que se realiza cuando el investigador observa de
manera neutral sin involucrarse en el medio o realidad en la que se realiza el
estudio; y la observacion participante en donde el investigador pasa a formar
parte de la comunidad o medio donde se desarrolla el estudio. (Arias F,
p.69).
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3.6.1.1. Instrumentos
Observacion libre o no estructurada, donde se emplean instrumentos
tales como: diario de campo, libreta o cuaderno de notas, camara fotografica
y camara de video; la estructurada donde se emplean la lista de cotejo y la

escala de estimacion. (Arias F, p.70).

3.6.1.2. Encuesta
Se define como una técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, 0 en relacion

con un tema en particular. Puede ser oral o escrita. (Arias F, p.72).

3.6.1.3. Entrevista

Es una técnica basada en un didlogo o conversacién “cara a cara",
entre el entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente
determinado, de tal manera que el entrevistador pueda obtener la
informacion requerida. Puede ser estructurada o formal la cual se realiza a
partir de una guia predisefiada que contiene las preguntas que seran
formuladas al entrevistado; no estructurada o informal en donde no se
dispone de una serie de preguntas elaboradas previamente, pero se orienta
por unos objetivos preestablecidos que permiten definir el tema de la
entrevista; por Gltimo se encuentra la entrevista semi-estructurada aun
cuando hay una guia de preguntas, el entrevistador puede realizar otras no
contempladas inicialmente. (Arias F, p.73/p.74).

3.6.1.4. Cuestionario
Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante
un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se
le denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el

encuestado, sin intervencion del encuestador. Puede ser cuestionario de
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preguntas cerradas, cuestionario de preguntas abiertas y cuestionario mixto.
(Arias F, p.74).

3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de los resultados

Esta etapa de caracter técnico, pero al mismo tiempo de mucha
reflexion, involucra la introduccién de cierto tipo de operaciones ordenadas,
estrechamente relacionadas entre ellas, las que facilitaran realizar
interpretaciones significativas de los datos que se recogeran y orientaran el
sentido del estudio. Comprende, ademas, la incorporaciéon de algunos
lineamientos generales para el analisis e interpretacion de los datos, su
codificacion y tabulacién, sus técnicas de presentacion y el andlisis
estadistico que se realizara a los mismos. (Balestrini, M. 2007: 149).

Tal como lo refieren Selltiz, Jahoda y otros, citados por Balestrini, M.
2007:149. “El propdsito del analisis es resumir las observaciones llevadas a
cabo de forma tal, que proporcionen respuestas a las interrogantes de
investigacion”.

Importa destacar, que todo el procesamiento de los datos en este
estudio, se realizara de manera manual, y, en este sentido, se ajustaran un
conjunto de actividades relacionadas entre si, que permitirAn organizar la
informacion. Asi mismo, los datos seran codificados y tabulados
estadisticamente. Finalmente, la informacion recopilada a partir de los
instrumentos y técnicas de recoleccion de datos, sera presentada de manera
organizada a través de la representacion escrita y la representacion gréfica,

las que seran desarrolladas en el siguiente capitulo.
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CAPITULO IV:
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos luego de la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos a quince (15) trabajadores
de la empresa Rattan Hypermarket, Sucursal Cumana. A continuacion, se
presentan los gréficos con sus respectivos andlisis y la informacion de los
datos recabados a través de la realizacion del cuestionario efectuado a la
muestra de estudio.

Grafico N° 1. Distribucion porcentual de las respuestas dadas por la
muestra en estudio, con relacion a la variable disonancia cognitiva.
Sefiale cuales de los siguientes aspectos definen su

comportamiento a la hora de hacer una tarea asignada en su trabajo.

Comportamlento
H Ansiedad M Estrés M Impaciencia
m Indiferencia B Todas las anteriores m Ninguna de las anteriores

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Rattan Hypermarket, Sucursal Cumana,

Estado Sucre. Afio 2022. NOTA: algunos trabajadores sefialaron mas de dos respuestas.
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Como se refleja en el grafico N°1, el 75% de los trabajadores sefialaron que
ningun aspecto antes mencionado en el instrumento de recoleccion de datos
es impedimento para su comportamiento a la hora de realizar una tarea
asignada en su trabajo, sin embargo, el 13% de los trabajadores dieron a
conocer que manifiestan ansiedad, un 6% manifiesta estrés y el otro 6%

presenta impaciencia a la hora de realizar una tarea asignada.

Grafico N° 2. Distribucion porcentual de las respuestas dadas por la
muestra en estudio, con relacion a la variable disonancia cognitiva.
Sefale cuales de los siguientes aspectos definen sus actitudes a la

hora de hacer una tarea asignada en su trabajo.

Actitudes
B Cansancio B Desmotivacion M Agotamiento mental
Agotamiento fisico M Todas las anteriores H Niguna de las anteriores

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Rattan Hypermarket, Sucursal Cumana,

Estado Sucre. Afio 2022. NOTA: algunos trabajadores sefialaron mas de dos respuestas.

Como se refleja en el grafico N°2, el 69% de los trabajadores sefial
que sus actitudes no se ven afectadas en sus tareas asignadas, sin

embargo, un 13% de los trabajadores dieron a conocer que sus actitudes se
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ven afectadas por el cansancio, un 6% manifiesta desmotivacién, el otro 6%

manifiesta agotamiento mental y por dltimo un 6% manifiesta agotamiento
fisico.

Gréfico N° 3. Distribucion porcentual de las respuestas dadas por la
muestra en estudio, con relacion a la variable disonancia cognitiva.

¢,Cudl de las siguientes palabras cree usted que defina el entorno
laboral dentro de la empresa?

Entorno laboral

M Excelente m Bien m Mal Deficiente ® Deplorable

7% 0
(o]

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Rattan Hypermarket, Sucursal Cumana,

Estado Sucre. Afio 2022. NOTA: algunos trabajadores sefialaron mas de dos respuestas.

Como se refleja en el grafico N°3, un 53% de los trabajadores define el
entorno laboral de manera excelente en la entidad, mientras que un 40% lo

define como bien, sin embargo, el 7% de los trabajadores lo encuentra
deficiente.
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Grafico N° 4. Distribucion porcentual de las respuestas dadas por la
muestra en estudio, con relacion a la variable disonancia cognitiva.
¢, Cual o cuéles de estas palabras definen su motivacion a la hora

de hacer sus tareas diarias correspondientes en la empresa?

Motivacion
M Salario m Bono B Comunicacion
m Liderazgo B Todas las anteriores B Ninguna de las anteriores

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Rattan Hypermarket, Sucursal Cumana,

Estado Sucre. Afio 2022. NOTA: algunos trabajadores sefialaron mas de dos respuestas.

Como se refleja en el grafico N°4, un 35% de los trabajadores define
que su motivacion a la hora de realizar tareas asignadas es debido a la
comunicacién dentro de la entidad laboral, por otra parte un 25% se ve
motivado por el salario y el otro 25% por todas los aspectos mencionados,
sin embargo, un 5% se ve motivado por el bono entregado cada quincena el
cual es de 15 ddlares, otro 5% se ve motivado gracias al liderazgo y por
ultimo el 5% dice que ninguna de las anteriores los motiva.
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Gréfico N° 5. Distribucion porcentual de las respuestas dadas por la
muestra en estudio, con relacion a la variable disonancia cognitiva.

Segun su perspectiva, ¢Como ve la manera en la que la toma de
decisiones (en casos de extrema importancia) es llevada a cabo segun

la magnitud del problema?

Toma de Decisiones

M Excelente m Bien m= Mal Deficiente M Deplorable

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Rattan Hypermarket, Sucursal Cumana,

Estado Sucre. Afio 2022.NOTA: algunos trabajadores sefialaron mas de dos respuestas.

Como se refleja en el grafico N°5, el 67% de los trabajadores observa
que la toma de decisiones es llevada de buena manera en casos de extrema
importancia, por otra parte un 20% la encuentra de manera excelente, sin
embargo, un 7% la encuentra deplorable, mientras que un 6% de manera

deficiente.

CONCLUSIONES

La disonancia cognitiva en las personas a largo plazo puede provocar
un desequilibrio en el comportamiento, las actitudes y en las creencias,
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debido a que se acostumbran a ver la mentira como una verdad para no
generar un conflicto interno con su mente y poder seguir adelante en su vida
cotidiana. En el caso del entorno laboral, la disonancia cognitiva puede llegar
a ser un factor tanto negativo como positivo para los trabajadores e incluso
para las empresas. En este caso no se observa la disonancia cognitiva como
factor fundamental en el comportamiento de los trabajadores en la empresa,
esta conclusion se toma a partir de los resultados antes mencionados
desprendidos del cuestionario aplicado en la entidad laboral. La mayoria de
los trabajadores dieron a conocer que no sienten ningun tipo de
inconformidad o conflicto interno al realizar sus tareas asignadas segun su
puesto de trabajo. Por otra parte, se observa que solo un bajo porcentaje de
los trabajadores dicen sentirse poco conformes con su cargo y con las tareas
qgue deben realizarse en el mismo, esta inconformidad puede ser debido a
otro tipo de variable fuera de esta investigacion, por ende no se profundizara
en ello. Sin embargo, la experiencia de haber incursionado en este tema de
la psicologia social ha sido muy agradable debido a que se pudo conocer un
poco mas sobre como trabaja la conciencia de las personas, no solo en el
entorno laboral, sino también se pudo aprender a aplicarla en lo personal y
poder ver cdmo pueden llegar a comportarse las personas en cualquier

ambiente en el que se encuentren.
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RECOMENDACIONES

En este momento la empresa no cuenta con un departamento de
recursos humanos como tal, ya que la oficina principal se encuentra
ubicada en la sede de la Isla de Margarita, todos los procesos deben
ser enviados a dicha sede para que la jefa sea quien tome la decision
final, es por ello que se recomienda crear un departamento de
recursos humanos en la sucursal de Cumana para agilizar los debidos
procesos de una manera mas rapida.

A la hora de capacitar a un nuevo trabajador en el area administrativa,
este se debe dirigir a la Isla de Margarita a recibir el referido proceso
de capacitacion, siendo esto un problema a la hora de dejar el puesto
vacio durante los dias establecidos del mismo proceso, es por ello que
se recomienda realizar la capacitacion dentro de la misma entidad
laboral para evitar dejar el puesto sin ocupante por si se presenta
algun tipo de improvisto que solo esa persona pueda solucionar en el
momento adecuado.

Se hace imprescindible el departamento de relaciones humanas en
cada empresa a fin de hacer mas propicio las labores desempefiadas
por los trabajadores, ademas de evitar que se produzcan situaciones
de disonancia cognitiva, desarrollando la comunicacion consona entre

directivos y el resto del personal.
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RESUMEN

Actualmente las redes sociales y los medios electronicos han conectado e
influido tanto en la vida de las muchas personas, que es muy notorio como el
ser humano ha optado por las mismas para mejorar su dia a dia, y simplificar
de cierta manera sus actividades diarias. Como es evidente en la siguiente
investigacién, el cual se realiz6 bajo una investigacion descriptiva y por

medio de una modalidad de campo y documental.
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Palabras claves: Reclutamiento de personal, Redes Sociales, Medios
Electronicos, Reclutamiento via Web.

CAPITULO |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las redes sociales es uno de los métodos mas usados por la sociedad,
ya que ellas cumplen con mas de mil funciones, pero la principal es mandar
mensajes inmediatos a tiempo real con el fin de comunicar una informaciéon a
la persona receptora. Las redes sociales han influido tanto en el transcurso
de la vida cotidiana de una persona que se puede decir que mediante ellas
se logra desempenfar cualquier tipo de actividad, como organizar una fiesta,
compartir fotos, pagar un boleto de avién, hasta ordenar un personal, hacer
solicitudes de empleos, llevar el control de los sueldos de los trabajadores de
una empresa o institucion entre otros.

Sabiendo esto se puede decir que las mismas, en el mundo virtual, son
sitios y aplicaciones que operan en niveles diversos como el profesional, de
relacion, entre otros. En tal sentido, RD Station En Espafiol (Documento en
linea 2020). Comenta: “Pero siempre permitiendo el intercambio de
informacion entre personas y/o empresas’.

Con todo relacionado con las nuevas tecnologias, las redes sociales,
como es algo que aun esta en constante cambio y constante movimiento, se
puede observar que todos los dias las personas capacitadas en esa area de
las redes sociales buscan innovar una red ya hecha, o la creacion de una
nueva el cual tenga mejores y mas funciones. También es importante
destacar que las redes sociales han traido cosas tanto negativas como

positivas, pero los creadores de las mismas han tratado siempre de optar
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por tomar lo bueno de una red social e irlo explotando de manera positiva

cada dia.

RD Station En Espafiol (Documento en linea 2020) comenta en su pagina

web que: El uso de redes sociales ha sido absorbido por personas en todo el

mundo y hoy ya es parte de la rutina. Esto hizo de esos espacios un lugar

donde las marcas y empresas también quisieran estar para interactuar con sus

prospectos y clientes, trayendo posibilidades muy positivas, como:

Compartir la vision de la empresa: Las redes sociales son una
especie de escaparate de su empresa; en ellas se puede mostrar la

vision del negocio, en lo que cree.

Esto quiere decir que las redes sociales son parte fundamental de
una empresa, debido a que en ellas esta todo el contenido de la misma,
sus funciones, productos, misién, vision, objetivos, ubicacién, entre

otras cosas.

La personalizacion del mensaje y la interaccién directa con el
cliente: En las redes sociales, es posible tener una relacion mucho mas
personalizada y directa con cada cliente o posible cliente, ya que puedes
entrar en contacto con cada uno, ya sea para resolver problemas o para
descubrir nuevas informaciones. Cada website o pagina web cuenta con
la mayoria de la informacion de sus productos que tiene una empresa,
entonces hay mas facilidad de que el cliente pueda preguntar sobre algo
en especifico o comprar directamente. Y que haya una interaccion con

cliente y vendedor.

Posibilidad de segmentacion del puablico: Al publicar en redes

sociales, es posible segmentar tus posts de acuerdo con las
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caracteristicas de la audiencia, dirigiendo tus esfuerzos hacia aquellos
rangos del publico que poseen més afinidad con tu solucion.

Esto se refiere a que cuando se hace una publicacion, el mismo
internet busca la audiencia que necesitas, es decir, cuando hacemos
una publicacion de por ejemplo articulos de pesca, le aparece la

persona que esta buscando los referidos articulos.

Poder saber més sobre cada uno de tus clientes: Las personas
comparten sus gustos, deseos y otras informaciones que pueden ser
valiosas para las empresas a la hora de acercarse a su publico
objetivo. Mantente atento a lo que es relevante para tu audiencia para

conectarse mejor a ella.

Eso nos indica que, las redes sociales logran que empresas
grandes o pequefas puedan identificar lo que realmente necesita o
quiere su publico por eso las mismas estan en contante investigacion

de su medio ambiente y de sus clientes.

Posibilidad de vender por estos canales: De la misma forma que es
posible relacionarse con el publico a través de redes sociales, es
también posible utilizarlas para vender tus productos o servicios,
principalmente si abordas aquella audiencia que ya tiene una relacion

contigo y ya se muestra madura para la compra.

Actualmente se sabe que por las redes sociales se vende en
grandes cantidades cualquier tipo de producto, esto quiere decir que,
las empresas deberian abrirse a la posibilidad de que si se puede
vender productos por internet, mas si logran adquirir una buena

estrategia de ventas.
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Crear un entorno controlado por la marca: Independientemente de

quién es tu publico, este va a estar en alguna red social.

Lo ideal es la red social cuando ya posees una marca, es saber,

como y cudndo manejar a tu propia clientela.

Posibilidad de divulgacién para empresas con bajo presupuesto:
A diferencia de los medios tradicionales, anunciar en las redes
sociales tiene un costo mas bajo, ademas de la ventaja de que en la

web es mucho mas facil medir los resultados.

La posibilidad de divulgacion le ha mejorado y facilitado las
puertas a muchas empresas pequefias, ya que el poder anunciar en
diferentes redes sociales que cuentas con una pagina donde se
pueden ver y comprar productos de manera sencilla, reduce muchos

costos de la empresa que pueden ser utilizados para otros fines.

Informacién en tiempo real: Las redes sociales permiten comunicar
mensajes urgentes de la marca en un canal oficial. Esto es muy
importante en el caso de la gestién de una crisis, por ejemplo, en el
gue es necesario que la marca se posicione rapidamente, evitando asi

que tome mayores proporciones.

Ese es uno de los grandes beneficios de la redes sociales, que
toda la informacion siempre esta al alcance de tus manos en cualquier
momento, es decir si la empresa, o marca tiene algin problema o no
cuentan con algun producto disponible, lo podras saber rapidamente
en la pagina web.
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Como se dijo anteriormente las redes sociales han pasado por tantos
cambios, que uno de ellos ha sido el uso de las mismas para realizar la gran
parte de las funciones de una empresa, una de las partes beneficiadas de
una empresa ha sido la gerencia de recursos humanos, debido a que
mediante las mismas se ha podido reclutar, seleccionar, y organizar el
personal que se necesite dentro de una organizacion, con el fin de agilizar y
mejorar estos procesos, (que normalmente requieren de mucho tiempo y

dinero). Al respecto, José Villegas (1995:3) nos comenta que:

Toda organizacién integrante del contexto
social funciona en base a la coordinacion del
esfuerzo humano. Por ello la efectividad del
funcionamiento no es otra cosa que el reflejo de la
capacidad de administrar racionalmente los recursos
humanos. Se puede decir por lo tanto que la
administracion del personal tiene como propdésito
fundamental la promocion de la eficiencia como
requisito para el logro de los objetivos, mediante la
coordinacion del esfuerzo de las personas que
trabajan en las organizaciones
La gerencia de recursos humanos ejerce mdltiples funciones para
alcanzar los objetivos de una organizacion. Los gerentes del RRHH son los
encargados de que todos los miembros de la misma trabajen con la mayor
eficiencia posible, de siempre buscar las formas de reinventarse para que
cada uno de los procesos que se ejecutan esté actualizado y se den de la
mejor manera posible. Ademas de verificar que la empresa cuente con un
personal altamente capacitado o en tal caso reclutar al personal idéneo

cuando la organizacion o empresa lo requiera.

Chiavenato (2000) nos habla de una de las funciones primordiales, como
es el reclutamiento de personal. El cual consiste en las actividades

relacionadas con la investigacion y con la intervencion de las fuentes
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capaces de proveer a la organizacion de un numero suficiente de personas
que ésta necesita para la consecucidén de sus objetivos. Es una actividad
cuyo objetivo inmediato consiste en atraer candidatos entre los cuales se

seleccionaran los futuros integrantes de la organizacion.

Esto se refiere a que es fundamental que la administracion del recurso
humano se efectie de manera correcta y adecuada con cierta preocupacion
por parte gerencial de que cada lineamiento que se le da a un operador sea
efectuado de manera precisa y eficaz con el objetivo que pueda cumplir las
metas planteadas por la organizacion. Muchas empresas se han inclinado y
elegido por el uso de las redes sociales para el reclutamiento de personal
con el proposito de reducir tiempo y costos. Asimismo una gran parte de ellas
ha optado por la creacion de una pagina web donde se puedan observar toda
la informacion de la empresa, y donde se pueda proporcionar vacantes de
trabajo. Y donde los posibles candidatos puedan enviar toda su informacion,

con el fin de ser seleccionados.

Una de las razones fundamentales por la cual las empresas tomaron este
nuevo método como recurso para ellas, ha sido una de las alteraciones a
nivel mundial que mas tuvo impacto como lo fue el virus llamado COVID-19,
el cual trajo consigo que las empresas se vieran en una situacion demasiado
critica. (Debido a que practicamente muchas estaban cerradas o parte del
personal operativo y administrativo estaba contagiado por el virus y no

podian cumplir con sus labores).

De igual manera a nivel nacional se esta aplicando este nuevo método o
técnica del reclutamiento mediante las redes sociales, en la mayoria de las
empresas, como lo son: Coca Cola Femsa. C.A en Venezuela, Nestlé

Venezuela, Central Madeirense, C.A, Cerveceria Regional C.A entre otras.
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Asimismo a nivel regional este método también se esta llevando a cabo,
pero particularmente esta investigacion se enfoca en la empresa Supply
Pesca dedicada a la comercializacion mayorista de articulos de pesca y
navegacion. Una empresa que cuenta con pocos trabajadores, ya que es
relativamente nueva e igualmente ellos estan abiertos a nuevos cambios en
cuanto a su sitio web, de implementar una seccién de reclutamiento, el cual
les permita mejorar el proceso de reclutamiento del personal en la empresa y
verificar todos los documentos de manera online (en linea) de manera rapida
y eficiente. Como resultado de la informacion previamente expresada, se
formulan las siguientes interrogantes:

1. ¢Como es el actual proceso de reclutamiento actual de la empresa

Supply Pesca?
¢, Se utilizan las Redes Sociales para el proceso de reclutamiento?
3. ¢Como seria la mejora en la empresa Supply Pesca con una seccion

de Reclutamiento en su portal web?
1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. OBJETIVO GENERAL
Analizar un proceso de reclutamiento donde se vean inmersas las

redes sociales en la Empresa de Supply Pesca, Cumana, Estado Sucre.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
o Describir el actual reclutamiento en la Empresa Supply Pesca.
o ldentificar el uso de las redes sociales en el proceso de
reclutamiento.
o Examinar como influye de manera positiva el uso de las redes

sociales en el proceso de reclutamiento.
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1.3 JUSTIFICACION Y/O IMPORTANCIA

El talento o recurso humano para una organizacion es de suma
importancia ya que mediante el esfuerzo eficiente de ellos podemos lograr
los propositos planteados, desarrollar, explotar y ver qué tan grande podria
llegar a ser en un futuro la empresa, por eso es de vital importancia que se le
preste atencion al recurso humano reconociendo su participacion en la
empresa, fomentando sus capacidades y capacitdndolo con nuevas
tendencias que éste necesite.

Cabe destacar que, actualmente se cuenta con una competencia muy
grande en el mercado, debido a que existen miles de empresas, y cada una
de ellas hacen planes estratégicos para ver donde se coloca cada persona, y
tratar de explotar las capacidades de ésta al maximo. Por lo tanto es de
manera excepcional que la empresa cuente con un personal calificado para
cada tarea con el fin de que se cumplan, como se dijo anteriormente, los
objetivos organizacionales.

En este sentido, la presente investigacion se refiere a como influyen las
redes sociales en el reclutamiento de la empresa Supply Pesca ubicada en
Cumana, Estado Sucre, permitiendo a la organizacion la mejora a la hora de
elegir al personal que sera reclutado y seleccionado mediante su pagina web
(ya mejorada).

Partiendo de esta premisa, se considera la presente investigacion de
gran relevancia ya que permitird obtener una serie de conocimientos acerca
de las redes sociales y el proceso de reclutamiento, lo que servird de ayuda
para asesorar a las empresas futuras asi como a gerentes de recursos

humanos y a la que se le aplica esta investigacion, el cual es Supply Pesca.
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Ademas les ofrece la oportunidad a ellos de aprender y de experimentar
nuevas tendencias que son utilizadas en todo el mundo.

Cabe sefnalar que Supply Pesca es una empresa que tiene a la venta
articulos de pesca, tanto al mayor como al detal, asi como artesanales e
industriales. La referida empresa cuenta con su pagina web, sin embargo, el
objetivo de este estudio es de contribuir y mejorar la misma en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de una manera mas rapida, eficaz y a
bajo costo, ademas de atraer y reclutar mas personal, y que la empresa a
medida que pase el tiempo vaya creciendo y pueda ser una empresa lider
en ventas de articulos de pesca, lo que redundaria en beneficios para la
region y el pais en general.

Por lo que se considera importante aportar esta nueva idea que muchas
empresas ya estan utilizando y Supply pesca como empresa esta abierta a
estos nuevos cambios, con el fin de lograr que la parte gerencial pueda
iniciar con el proceso de la apertura de un de un departamento web que les
permita introducir sus documentos personales, con el fin de optar por un

cargo vacante en una empresa u organizacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

Los antecedentes son aquellas acotaciones o0 estudios que
constituyen y forman parte de la investigacion, es decir van en conjunto con
la misma, ya que son andlisis o estudios previos que abordan temas
similares. A continuacion se observaran algunas investigaciones:

internacionales, nacionales y locales.

2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Garcia Perelld, Martha D, (2013), en su tesis titulada PERCEPCION
DEL USO DE LAS REDES SOCIALES EN PERSONAS DE NIVEL
ADMINISTRATIVO Y OPERATORIO QUE PARTICIPAN EN EL PROCESO
DE RECLUTAMIENTO (Guatemala de la Asuncion) Campus Central,
presentada para optar por el titulo de Licenciada en Psicologia Industrial
Organizacional, bajo una investigacion tipo no experimental (es decir, se
realiza sin manipular deliberadamente variables), teniendo como técnica la
encuesta y cuestionario como instrumento, se propuso como objetivo:
Determinar la percepcion de la utilidad del uso de redes sociales para
participar en procesos de reclutamiento de personal a nivel operativo y
administrativo, concluyendo que:

Determind que existe alto grado de aceptacion
en la percepcion de las personas que buscan
empleo por medio de las redes sociales, ya que un
78% de ellos utilizan este medio para la busqueda y
colocacion de empleo.

El Nivel socio econémico de las personas
encuestadas no es limitante para el uso del internet
y conexién en las redes sociales porque el auge de
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esta herramienta es de uso general y se encuentran
en un rango salarial entre Q. 2,300.00 — Q. 3,000.00.

La anterior investigacion sirve de fundamento para este trabajo debido
a que presenta como en diferentes redes sociales puede ocurrir un proceso
de reclutamiento, y de como esto optimiza la rapidez y la innovacion dentro
de la empresa con las nuevas tendencias para encontrar cualquier tipo de
personal que se necesite.

En el mismo orden de ideas, Jiménez M Karen, Montt T. Patricia
(2014), presentan su tesis titulada EFECTIVIDAD DE LOS SITIOS DE
REDES SOCIALES COMO FUENTE DE ATRACCION EN EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO (Santiago, Chile) para optar por el titulo de Ingeniero
Comercial, Mencién Administracion. Para el proceso de recoleccion de
informacion se utilizaron instrumentos de tipo cualitativo y cuantitativo, con
técnicas de entrevistas y encuestas. Se propuso como objetivo: Evaluar
desde la arista de los posibles candidatos, la efectividad de los sitios de
redes sociales en el proceso de atraccién que se lleva a cabo para cubrir un
puesto de trabajo. Concluyendo que:

Respecto a la efectividad de los sitios de redes
sociales, como fuente de atraccion en el proceso de
reclutamiento, considerando para ello la evaluacién
llevada a cabo a través de los diferentes constructos
creados. Esperando de esta manera, dar respuesta
a la pregunta de investigacion principal expuesta. Y
segundo, a modo de cierre, se brindaran algunas
recomendaciones a la empresa participe, en relacion
al uso de las plataformas de redes sociales en
reclutamiento, reconociendo los resultados
obtenidos y el andlisis vinculado en cuestién.

El estudio antes mencionado sostiene que hay mucha variedad de
redes sociales para buscar empleo, ademas que refuerza la importancia de

cada uno de ellos, y del uso apropiado que le dieron las personas que

52



ingresaron a las mismas para encontrar empleo en una organizacion o
empresa. Segun las encuestas y entrevistas realizadas, nos permite observar
como en realidad las redes sociales si funcionan para el proceso de

reclutamiento de cualquier tipo de empresa.

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

En este aparte, se puede resefiar el estudio realizado por Bustos, Anny
(2015), en su tesis titulada LOS MEDIOS ELECTRONICOS COMO
HERRAMIENTA DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL (SOCIAL
RECRUITMENT) EN EL DEPARTAMENTO DE OPERACIONES EN UNA
EMPRESA DEL SECTOR MANUFACTURERO (Carabobo Venezuela) para
optar por el titulo Licenciada en Relaciones Industriales, bajo una
investigacion de tipo descriptiva, teniendo como técnica la encuesta y su
instrumento, el cuestionario. Teniendo como objetivo: Analizar el uso del
Social Recruitment en el proceso de reclutamiento externo de personal en el
Departamento de Operaciones en una Empresa del Sector Manufacturero.

Concluyendo que:

La organizacion emplea como fuente de reclutamiento
externo los avisos de prensa, la pagina computrabajo como
medio electronico de reclutamiento, ambas opciones
representan un gasto para la empresa, ademas de las
recomendaciones de los trabajadores. Las redes sociales
cuentan de gran aceptacion entre los trabajadores
ingresados en los ultimos dos (2) afios al departamento de
operaciones de la empresa, por lo cual es bastante
probable la presencia de gran cantidad de candidatos para
las vacantes del referido departamento en las redes
sociales.

El estudio anterior expone que aunque en el reclutamiento de la
empresa del sector manufacturero se da tanto la forma tradicional como de la

forma actual, es muy viable el reclutamiento mediante el uso de las redes
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sociales, ya que es una empresa muy grande, y ocupa mucho tiempo y
dinero. En esta investigacion se observa nuevamente que el 70% de los
trabajadores actuales ha sido reclutado de esta nueva forma, lo que confirma
gue el uso de las redes sociales ofrece una gran ayuda en este proceso.

Por otro lado, Franceschi R, Carolina (Documento en linea): en su
tesis titulada INTERNET: HERRAMIENTA DE APOYO EN LOS PROCESOS
DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL EN LAS EMPRESAS DE
TELEFONIA CELULAR, (Caracas, Venezuela) para optar por el titulo de
Licenciada en Relaciones Industriales (Industriblogo) en la Universidad
Catdlica Andrés Bello, bajo una investigacion de tipo descriptiva, teniendo
como técnica la encuesta y su instrumento el cuestionario. Se propuso como
objetivo diagnosticar la eficiencia del proceso de reclutamiento, como
consecuencia de la utilizacion del internet como herramienta de apoyo.

Concluyendo que:

El proceso de reclutamiento a través de Internet, y
especificamente en el site de la empresa, agiliza
notablemente el tiempo de respuesta de la requisicion de
personal, esto a causa de la creacibn de software
especializados en busqueda como por ejemplo el de la CV
Web, que provee de una amplia base de datos a la
organizacion, y a la que se puede acceder a cualquier hora.
La digitalizacion del proceso de reclutamiento ha
ocasionado una redistribucion de las funciones del
Departamento de Capacitacion y Provision de personal. En
cuanto a la asignacion de nuevas tareas en el tiempo
anteriormente empleado para reclutar, proporcionando a la
empresa una reduccion de las horas/hombre requerida en
el proceso de reclutamiento.

Este trabajo tiene relacion con el tépico de esta investigacion debido a
que como las redes sociales o el internet en este caso pueden influir en la

busqueda para lograr atraer y reclutar al personal idoneo, facilitando y
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ahorrandoles tiempo a los gerentes de recursos humanos que podria
utilizarse para otras actividades importantes en la empresa, aparte que
disminuye el gasto a la misma.
2.2 BASES TEORICAS

El talento humano se considera actualmente el motor de cualquier tipo
de empresa, por eso en los ultimos tiempos se ha tomado diferentes medidas
para el proceso de reclutamiento con el objetivo de captar a ese personal
idéneo, de tal forma que ingresen a la organizacion y se integren a su fuerza
de trabajo en las mejores condiciones. Se podria considerar entonces que la
funcion del reclutamiento de personal constituye una de las actividades mas
delicadas en el funcionamiento de la organizacion, ya que de ella depende
no solamente el aprovisionamiento continuo de trabajadores para atender las
necesidades, sino lo que es mas importante: el logro de los objetivos de la
organizacion.

Partiendo de esta premisa, cabe sefialar que el proceso ha estado en
constante cambio durante los Ultimos afios, por lo que se considera
fundamental saber que el uso de la tecnologia ha traido aspectos positivos
como lo es el uso de las redes sociales en proceso para la recluta de
personal.

Las redes sociales se han visto muy inmersas en este transcurso de la
adquisicién de personal, teniendo en cuenta que todos los dias, las mismas
tienen un constante cambio con el fin de evolucionar y mejorar la
comunicacién e interaccion entre las personas via internet. Por lo que se
hace necesario plantear las siguientes teorias acerca de las redes sociales,

el reclutamiento por redes sociales, y el reclutamiento de personal.

2.2.1 Las redes sociales
Las Ponencias sobre Gestion en Organizaciones del Tercer Sector en la

Universidad Di Tella de Buenos Aires (2001:12), establecio que las redes son
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formas de interaccion social, definidas como un intercambio dindmico entre
personas, grupos e instituciones en contextos de complejidad. Un sistema
abierto y en construccion permanente que involucra a conjuntos que se
identifican en las mismas necesidades y problematicas y que se organizan
para potenciar sus recursos.

Al respecto, Boyd y Ellison (2007:2) Indican que una red social se
define como un servicio que permite a los individuos construir un perfil
publico o semipublico delimitado, articular una lista de otros usuarios con las
que comparten una conexion, y ver recorrer su lista de las conexiones y de
las realizadas por otros dentro del sistema... “existen varios tipos de redes
sociales que son clasificadas de acuerdo con el interés de usuario como lo
son las generales, de pareja, buscar personas y profesionales.

2.2.2 Reclutamiento de Personal

Segun José M Villegas (1995:95) considera que, consiste en reunir el
mayor numero posible de aspirantes, con el fin de poder escoger entre ellos,
los que se someteran al proceso de seleccion para determinar los que
ingresardn a prestar servicios en la empresa. Desde el punto de vista del
ambito de aplicacién, ésta funcion puede ser de caracter interno de la
organizacién, cuando las necesidades del personal se satisfacen con
recursos ya existentes o de caracter externo, cuando se recurre a otras
fuentes para adelantar el proceso.

Segun Chiavenato (2000:208), manifiesta que el reclutamiento es un
conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. El
reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficientes para
abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion. Ademas, la funcién
del reclutamiento es suministrar la seleccibn de materia prima basica
(candidatos) para su funcionamiento. El reclutamiento consiste en las

actividades relacionadas con la investigacion y con la intervencion de las
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fuentes capaces de proveer a la organizacion de un numero suficiente de
personas que ésta necesita para la consecucion de sus objetivos. Es una
actividad cuyo objetivo inmediato consiste en atraer candidatos entre los
cuales se seleccionaran los futuros integrantes de la organizacion.

Por su parte, Shamil (2001:35) sostiene que el reclutamiento es una
parte de la administracién de recursos humanos que se ocupa del proceso
de llenar una vacante, que incluye la examinacion del puesto, la valoracion
de las fuentes de las cuales pueden obtenerse candidatos, la forma de
contactar a los candidatos, asi como la atraccion de aspirantes.

Asi mismo, Javier Llanos (2015:120) comenta al respecto, que es el
proceso mediante el cual se capta candidatos potencialmente aptos y
acordes con los perfiles para ocupar las jerarquias o puestos vacantes. Es la
técnica que permite suministrar a la empresa y organizaciéon los elementos
humanos necesarios en el momento oportuno, de la calidad necesaria y
cantidad requerida, para mantener la homeostasis interna de la entidad,
siendo esta la base de la productividad y sinergia producida por el
movimiento interno del sistema.

2.2.3 Reclutamiento Interno y Externo

Segun José M Villegas (1995 pag.95) refiere que el reclutamiento
interno se considera entonces como la alternativa mas importante que debe
explorar la empresa, en el momento en que se origina una vacante o se crea
un nuevo puesto, (pag. 96), mientras que el reclutamiento externo, es una de
las opciones que se utilizan con mayor frecuencia, a pesar del costo que
conlleva su practica. Se cree que su utilizacién se fundamenta en un falso
principio de creer que todo el personal de la empresa esta perfectamente
acoplado en sus puestos, y que cualquier movimiento por via de
transferencia y promociones, produce mas desajuste que beneficios. La
verdad es que el reclutamiento bien entendido solo debera usarse cuando se

tiene la seguridad de que no se pueda cubrir internamente las vacantes.
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Segun Chiavenato (2000:158) El reclutamiento interno cuando, al
presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la
reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o transferidos con
promocion (movimiento diagonal). Mientras que el reclutamiento es externo
cuando al existir determinada vacante, una organizacién intenta llenarla con
personas extrafias, vale decir, con candidatos externos atraidos por las
técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre los
candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras
organizaciones.

Por otra parte, Javier Llanos (2015:190) sostiene que el reclutamiento
estd basado en lareubicacion de un individuo, misma que puede ser
ascendente u horizontal. Es el proceso mediante el cual se captan
candidatos potencialmente aptos y acordes con los perfiles para ocupar las
jerarquias o0 puestos vacantes. Mientras que el reclutamiento externo esta
destinado meramente a candidatos que se encuentran en el mercado laboral,
de esta forma, renueva y enriquece los recursos humanos, nuevas
experiencias y nuevas ideas y diferentes enfoques a los problemas internos.

2.2.4 Reclutamiento por Redes Sociales

Actualmente es muy facil y sencillo planificar, coordinar, y controlar
casi todo por internet, desde armar horarios de trabajo, hacer citas, pautar un
encuentro, mandar un mensaje, pedir ayuda, hasta organizar un personal de
300 personas, controlar la hora de llegada y salida, o reclutar a un personal,
hacer pagos al mismo, entre muchas mas funciones tanto simples como
complejas que se pueden ejecutar via web. Sabiendo esto, es importante
acotar que las redes sociales aun estan en constantes cambios, uno de los
grandes cambios para la administracion del recurso humano es el

reclutamiento a través del mismo.
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En atencibn a lo antes planteado, José M Villegas (1995:103),
manifiesta que el reclutamiento del personal se ejecutaba mediante:
e Solicitudes espontaneas
e Agencias de empleo
e Anuncios
e Recomendaciones de los empleados
e Sindicatos
Asociaciones y reuniones profesionales
Actualmente el reclutamiento es algo que lo han ido favoreciendo tanto
que podemos llevar a cabo este proceso mediante redes como: Facebook,
Twitter, Instagram, LinkedIn.
A continuacion observaremos qué funciones cumple cada uno:

Cuadro n° 1: Redes Sociales y sus funciones

Funcién

Principal Identidad Contenido

Informacién variada, En e| Cuadro de

fotografias, videos,

Facebook Red Social amigos del | de perfil . .
comentarios, grupos arriba se observa cual

pasado personal

Portal Web |Denominacion|

Encontrar | Creacion

de interés ; L
Transmitir Informacién de seria la prlnCIpaI
nsajes Beaen interés A
Twitter Red Social | definicion funcion de cada red
cortos de complementada
) personal - . .
interés direcciones web social y cual serian su
Compartir ) y .
i Pequefia | Fotografias, videos, contenido como tal,
. y - .
Instagram Red Social vidaos con definicién |comentarios, grupos de;| .
G o personal interés por ejemplo.
) Grupos de interés Facebook: Se
. Creacion
Linkedin Red Busqueda de perfil laboral y - i
profesional | de empleo i oportunidades utiliza para Compartlr
. laborales inf .,
Fuente: Anny Bustos (2015) Informacion,
imagenes, chistes,

encontrar amigos, también puedes ingresar a grupos, hablar por chat, subir

fotografias, videos, entre otras funciones.
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e Twitter: Se utiliza para transmitir mensajes, compartir fotos, subir
fotos, compartir informacion, buscar personas o celebridades,
entre otras funciones.

e Instagram: Se utiliza para compatrtir fotos, ver videos e historias,
subir videos o reels, compartir informacién o noticias mediante
historias, comunicacién por la mensajeria directa, entre otras
funciones

e LinkedIn: Se utiliza mas que todo para postularse como
empleado, buscar empleos disponibles, crear tu perfil, ingresar a
grupos, entre otras funciones.

De acuerdo a lo planteado, Kety Jauregui (Documento en Linea
2020) sefiala que: "Las redes sociales han permitido impulsar estrategias de
reclutamiento y de gestiéon de personas tales como el branding (gestion de
marca) que permite exhibir y dar a conocer la cultura y caracteristicas de la
organizacion, o el inbound recruitment (reclutamiento entrante) ambas tienen
un fuerte componente comunicacional y de gran interaccion entre la empresa

y los candidatos reales o potenciales".

La existencia de otras herramientas tecnolégicas se ha vuelto un
complemento para este tipo de reclutamiento, "hoy en dia contamos con
plataformas de apoyo como Jobvite, Lever, Recruiterbox o aplicaciones como
Work4 Labs. Esta ultima, por ejemplo, permite trasladar ofertas de empleo
Facebook y ofrece a los reclutadores la opcién de tener una bolsa de trabajo

personalizada a su pagina de Facebook".

El uso de las redes sociales ha llevado a los reclutadores a desarrollar
conocimientos de herramientas de marketing para un adecuado manejo de
los mensajes a ofrecer, asi como el manejo de tecnologias de informacion.
Estas nociones permiten transmitir con mas claridad las aspiraciones de la

marca, de manera que los candidatos puedan sentirse identificados.
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De tal manera que, las redes sociales son herramientas igualmente
de poderosas tanto para reclutadores como para el talento humano puesto
que ofrecen diversos beneficios: comunicacion inmediata (o casi inmediata),
transmision de mensajes claves y acercamiento real a las expectativas, por
ejemplo. Si bien pueden usarse como un filtro, se hace importante destacar
que la entrevista (presencial o a través de video llamada) es imprescindible

para seleccionar a un candidato.

A su vez la especialista nos comparte las razones para reclutar por

redes sociales:

« Mayor rentabilidad: LinkedIn, por ejemplo, tiene opciones gratuitas
para difundir ofertas laborales que llegan a muchisimos solicitantes e
incluso a candidatos pasivos. Es mas, las organizaciones estan
utiizando las redes sociales para encontrar postulantes con
habilidades determinadas.

o Construcciéon de marca: Las redes sociales permiten a los
candidatos potenciales conocer coOmo es una empresa antes de
presentar una solicitud. Por lo tanto, las plataformas son utilizadas
como un canal para exponer la cultura empresarial, por ello, las
compafiias las usan para transmitir sus valores.

o Informacion de antecedentes: Gracias a las redes sociales, los
reclutadores pueden averiguar mas informacion acerca de los
postulantes con solo evaluar su perfil. Ademas, se pueden encontrar
recomendaciones de colegas o comparieros para diversos puestos.

« Candidatos dificiles de alcanzar: Hoy en dia existe mucha
competencia por la busqueda de talento. Identificar a los mejores

profesionales es un reto para las organizaciones, no obstante, estos
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se hacen cada vez mas accesibles gracias a su presencia en redes, lo

que facilita una comunicacién directa.

Segun Gimeno Toni (Documento en Linea, 2014) el reclutamiento por
redes sociales es la evolucion del modelo tradicional de seleccion de
personal, mediante el cual, las empresas y organizaciones divulgaban al
mercado de los recursos humanos las necesidades de talentos (empleados)
y puestos de trabajo que pretendian llenar... Engloba una serie de
procedimientos que se utilizan para conseguir candidatos activos y pasivos

ideales para un puesto de trabajo.

2.3 MARCO INSTITUCIONAL

2.3.1 RESENA HISTORICA
Supply pesca C.A es una empresa dedicada a la venta al mayor e
importacion de articulos de pesca tanto artesanal como industrial. Nuestra
importacion son productos de alta calidad de lo cual el 90% de nuestros
productos vienen de Japén hasta Venezuela.

Supply Pesca C.A, se crea por la necesidad que tiene el mercado
venezolano en el area de suministro maritimo, preferiblemente en las zonas
costeras de nuestro pais, esta nace en Octubre del afio 2019.

Dentro de su cartera de productos pueden encontrar: Nylon, anzuelos,
poteras, salvavidas, giratorios, cuchillos, cabos, cajones para anzuelos,

guantes, brochas y todo lo relacionado con ferreteria marina.

2.3.2 UBICACION
Supply PESCA C.A se encuentra ubicada en la Av. Principal el Islote,
Sector Lonja pesquera, Edificio Manzanares PB Oficina 14-B, Cumana,

Estado Sucre, Venezuela.
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2.3.3 MISION, VISION, OBJETIVOS

2.3.3.1 MISION
Ser una empresa de comercializacibn mayorista reconocida por su

seriedad, solvencia y ética de trabajo que atienda las necesidades y

exigencias de articulos de pesca y navegacion en el mercado nacional,

ofreciendo productos diferenciados por su calidad, a un precio accesible al

consumidor.

2.3.3.2 VISION

Consolidar nuestros articulos de pesca y navegacion en el mercado
nacional evolucionando continuamente para generar una oferta de valor al
cliente que se adecue a sus necesidades y exigencias asegurando siempre

productos diversos, de calidad, de ultima tecnologia y con un suministro
confiable.

2.3.3.3 OBJETIVOS
Ser los lideres en el mercado en ventas de articulos de pesca

artesanal e industrial.
Satisfacer las necesidades de nuestros clientes ofreciendo productos

de alta calidad.
Aumentar el rendimiento de nuestra empresa.
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e Tener la infraestructura fisica y transporte adecuado para atender a

nuestros clientes de la manera mas eficaz posible.

2.3.4 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
Supply Pesca en su organigrama empresarial cuenta con: (1)
Presidente (1) Vicepresidente, (1) Gerente, (1) Gerente Administrativo, (1)
Gerente de Ventas, (1) Representante de Finanzas y Contabilidad, (1)
Auxiliar administrativo, (1) Representante de marketing, y (2) Personal

Obrero.

2.3.5 ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA
FIGURA 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

PRESIDENTE

VICEPRESIDENTE

GERENTE

GERENTE GERENTE FINANZAS

Y
ADMINISTRATIVO DE VENTAS CONTABILIDAD

AUXILIAR
ADMINISTRATIVO MARKETING

PERSONAL
OBRERO

Fuente: Supply Pesca Cumana, Estado Sucre. Afio (2022).

2.4 BASES LEGALES

2.4.1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(CRBV).

El articulo 87, contempla:
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El

Estado garantizara la adopciéon de las medidas necesarias a los fines
de que toda persona puede obtener ocupacién productiva, que le
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proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La
ley adoptard medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los
derechos laborales de los trabajadores vy trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no serd sometida a otras
restricciones que las que la ley establezca.

Este articulo se refiere a que todo venezolano tiene el derecho a
escoger libremente su trabajo, bien sea via web o yendo a buscar un empleo,
de acuerdo a sus capacidades, conocimientos, y habilidades fisicas. Y el
estado debe proporcionar trabajos adecuados e integros, el cual les permita
cubrir todas sus necesidades basicas y donde el mismo pueda tener

beneficios.

2.4.2. Ley Organica del Trabajo, Trabajadores y
Trabajadoras. (LOTTT)

Articulo 21 Principio de no discriminacion en el trabajo
Son contrarias a los principios de esta Ley las practicas de
discriminacion. Se prohibe toda distincion, exclusion, preferencia o
restriccién en el acceso y en las condiciones de trabajo, basadas en
razones de raza, sexo, edad, estado civil, sindicalizacion, religién,
opiniones politicas, nacionalidad, orientacion sexual, personas con
discapacidad u origen social, que menoscabe el derecho al trabajo

por resultar contrarias a los postulados constitucionales.

Este articulo se refiere a que el empleador tiene el deber y obligacion
de tratar a sus empleados de igual manera sin menos preciar su de raza,
sexo, edad, estado civil, sindicalizacion, religion, opiniones politicas,
nacionalidad, orientacién sexual, o discapacidad a la hora de reclutar el

personal que sera contratado.

Articulo 26 Derecho al trabajo y deber de trabajar

Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar
de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacion
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productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una
existencia digna y decorosa. Las personas con discapacidad tienen
igual derecho y deber, de conformidad con lo establecido en la Ley
que rige la materia. El Estado fomentara el trabajo liberador, digno,
productivo, seguro y creador.

Este articulo se refiere a que todo empleado tiene la obligacion y

facultad de prestar su servicio de acuerdo a sus talentos tanto fisicos como

mentales, acorde a las condiciones para el cual fue el contratado, es decir el

trabajador tiene derecho a trabajar, pero también tiene el deber cumplir con

todos sus servicios, el cual seran remunerados .

2.5 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Andlisis de cargos: “se refiere a los requisitos fisicos e intelectuales
que debe tener el empleado para el desarrollo adecuado del cargo.”
(Chiavenato, 2000).

Descripcién de Cargos: “es un proceso que consiste en enumerar las
tareas o funciones que lo conforman y lo diferencia de los demas.”
(Chiavenato, 2000).

E — Recruitment: (E- reclutamiento) Asi como es conocido el presente
término traducido del inglés. Refiere que “(E- reclutamiento) para
referirse a los procesos de reclutamiento de candidatos para ocupar
un determinado puesto, a través de internet.” P. Santiago (2011: 436).
Reclutamiento de Personal: Es considerado como el esfuerzo
positivamente cumplido por su organizacion para obtener solicitantes
calificados y un numero suficiente, que le permitan seleccionar los
candidatos mas idoneos para el desempefio de posiciones de trabajo.
(Villegas J. 1995).

Facebook: Esta es la red social mas versatil y completa. Un lugar para

generar negocios, conocer gente, relacionarse con amigos, informarse,
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divertirse, debatir, entre otras cosas. Fundada en 2004. (RD Station En
Espafiol, Documento en Linea 2020).

Instagram: Es una red social de compartir fotos y videos entre usuarios,
con la posibilidad de aplicacion de filtros. fue una de las primeras redes
sociales exclusivas para acceso movil. Es cierto que actualmente es
posible ver las actualizaciones en computadora, pero el producto esta
destinado para ser usado en el celular. Fundada en 2010. (RD Station
En Espafiol, Documento en Linea 2020).

LinkedIn: Es la mayor red social corporativa del mundo. Se asemeja
bastante a las redes de relaciones, pero la diferencia es que su foco son
contactos profesionales, es decir, en lugar de amigos, tenemos
conexiones, y en lugar de paginas, tenemos empresas. Fundada en
2002. (RD Station En Espafiol, Documento en Linea 2020).

Twitter: Se utiliza principalmente para que los usuarios comentan y
debaten lo que estan viendo en la television, publicando comentarios
sobre noticias, reality shows, juegos de futbol y otros programas.
Fundada en 2006. (RD Station En Espafiol, Documento en Linea 2020).
Sitio web: es el conjunto de archivos electronicos y paginas web
referentes a un tema en particular, que incluye una pagina inicial de
bienvenida, generalmente denominada home page, con un nombre de
dominio y direccion en Internet especificos. Un sitio web es un gran
espacio documental organizado que la mayoria de las veces esta
tipicamente dedicado a algun tema particular o propésito especifico.
Cualquier sitio web puede contener hiperenlaces a cualquier otro sitio
web, de manera que la distincién entre sitios individuales, percibido
por el usuario, puede ser a veces borrosa. (RD Station En Espafiol,

Documento en Linea 2020).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
3.1 NIVEL DE INVESTIGACION

Arias (2006:24), refiere la investigacion descriptiva en que “consiste en
la caracterizacion de un hecho, fenbmeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de
los conocimientos se refiere”.

De acuerdo a esta investigacion, el estudio es de tipo descriptivo,
conforme al nivel o al grado de profundidad que se pretende abordar.
Conforme a lo citado previamente, en esta investigacion, se utilizaran
registros de fuentes documentales electronicas, con el fin de analizar e
investigar todo lo referente acerca de la realidad del proceso de
reclutamiento externo en la empresa Supply Pesca.

3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

Arias (2006:27) plantea el disefio de la investigacibn como la
estrategia general que adopta el investigador para responder al problema
planteado. En atencion al disefio, la investigacion se clasifica en:
documental, de campo y experimental.

Arias (2012:31), define: la investigacibn de campo es aquella que
consiste en la recoleccion de todos directamente de los sujetos investigados,
o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o
controlar variables alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion
pero no altera las condiciones existentes. De alli su carates de investigacion
no experimental.

Asimismo, Arias comenta: (2006:27) que la investigacion documental
es un proceso basado en la busqueda, recuperacion, analisis, critica e

interpretacion de datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por
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otros investigadores en fuentes documentales: impresas, audiovisuales o
electronicas. Como en toda investigacion, el propdésito de este disefio es el
aporte de nuevos conocimientos.

En tal caso, el disefio de la investigacion de este estudio es de campo
y documental debido a que los investigadores realizardn una recoleccién de
datos directamente de los sujetos investigados y consultas a través de
documentos electronicos, libros, registros, leyes, etc.
3.3 POBLACION

Arias (2006:81), indica que la poblacion es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas
las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problemay
por los objetivos del estudio. La poblacion que fundamenta esta
investigacioén, es el personal de Supply Pesca el cual consta de 10 personas,
que ayudaron para el desenvolvimiento del mismo.
3.4AMUESTRA

Arias (2006:83), acota que la muestra es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible. En la presente
investigacién se cuenta con una poblacion pequefia o reducida por lo tanto
no se necesitara de un muestreo, cuenta con 10 personas.
3.5 FUENTES DE INFORMACION

Bernal (2006:175), define dos clases de fuentes: las primarias, que
son todas aquellas de las cuales se obtienen la informacién directa, es decir,
de donde se origina la informacién. Y las secundarias, son todas aquellas
gue ofrecen informacion sobre el tema por investigar, pero que no son la
fuente original de los hechos o las situaciones, sino que solo las referencian.
Se utilizara como fuente de informacién, primaria y secundaria, debido a que
hay personas que suministran informacion y también donde la mayoria de los
documentos fueron electronicos, tomados de leyes, y de la pagina web que

dispone la empresa.
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3.6 TECNICAS E INSTUMENTOS Y DE RECOLECCION DE DATOS

El conjunto de técnicas de recoleccion de datos es fundamental para la
realizacion de un trabajo de investigacion debido que a través de ellas
podemos cumplir y llevar a cabo, los requisitos o los objetivos ya planteados
anteriormente. Para la realizacion de esta investigacion la técnica aplicada
fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario el cual esta
integrado por 10 items, teniendo 4 o 5 alternativas diferentes de respuesta,
con el fin de obtener la informaciéon especifica de la muestra, el cual esta
compuesto por 10 trabajadores.

Segun Arias F. (2012 p73, 74) define la entrevista como: es una
técnica basada en un didlogo o conversacion “cara a cara", entre el
entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente determinado,
de tal manera que el entrevistador pueda obtener la informacién requerida.
Puede ser estructurada o formal la cual se realiza a partir de una guia
predisefiada que contiene las preguntas que seran formuladas al
entrevistado; no estructurada o informal en donde no se dispone de una serie
de preguntas elaboradas previamente, pero se orienta por unos objetivos
preestablecidos que permiten definir el tema de la entrevista; por ultimo se
encuentra la entrevista semi-estructurada aun cuando hay una guia de
preguntas, el entrevistador puede realizar otras no contempladas
inicialmente.

Arias F, también acota que (2012 p.74) el cuestionario: es la
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le
denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el
encuestado, sin intervencion del encuestador. Puede ser cuestionario de

preguntas cerradas, cuestionario de preguntas abiertas y cuestionario mixto.
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3.7 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS
RESULTADOS

Balestrini, M. comenta que (2007 pag. 149) en esta etapa de caracter
técnico, pero al mismo tiempo de mucha reflexion, involucra la introduccion
de cierto tipo de operaciones ordenadas, estrechamente relacionadas entre
ellas, las que facilitardn realizar interpretaciones significativas de los datos
gue se recogeran y orientaran el sentido del estudio. Comprende, ademas, la
incorporacion de algunos lineamientos generales para el andlisis e
interpretacion de los datos, su codificacion y tabulacion, sus técnicas de
presentacion y el andlisis estadistico que se realizard a los mismos.

“El propdsito del analisis es resumir las observaciones llevadas a cabo de
forma tal, que proporcionen respuestas a las interrogantes de investigacion”.
Todo el conjunto de datos que fueron recolectados en esta investigacion se
realizaron de manera escrita mediante el cuestionario, el cual permitié
organizar toda la informacion obtenida para luego ser desarrollada, descrita,
analizada y tabulada por medio de una presentacién escrita y grafica, con el
fin de interpretarse apropiadamente sus resultados el cual mostraremos en el

siguiente capitulo.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion seran presentados los resultados obtenidos mediante
graficos, después de haber empleado y aplicado el instrumento de
recoleccion de datos el cual fue el cuestionario, en la empresa Supply Pesca
Cumana — Edo. Sucre, alos 10 trabajadores pertenecientes a la muestra de
estudio.

1. ¢Cuales son los medios de reclutamiento externo con las que cuenta

la Organizacién?

0% 0% 0% 0%

m Asociaciones
Profesionales

m Radio y Television

m Candidatos
Propuestos por los
Trabajadores

= Redes Sociales

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumana, Estado
Sucre. Afio 2022.

En la gréfica n°1 como se puede observar, el 50% de los trabajadores
comenta que el personal ingresado es por candidatos propuestos por los
mismos, y el 50% opina que por las redes sociales se ha logrado reclutar al
personal. Es decir cuando se recluta por reacomodacion de otros empleados,
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el proceso de reclutamiento tiende a ser mas facil y econémico debido a que
se ahorra tiempo y dinero, y la persona que ingresa nueva ya sabe cuales
son las funciones que podria ejecutar en el cargo solicitado. Por ultimo es
importante saber que la empresa Supply Pesca esta en constante adaptacion
de las nuevas tendencias de reclutamiento, pues algunos de sus candidatos
son captados por medio de las redes sociales, lo cual es muy positivo para la

organizacion.

2. ¢Cudles redes sociales podrian utilizar para reclutar el personal?

0% 0%

mLinkedIn
m Facebook
= My Space
= Twitter

m Instagram

m Otro

0%

0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumana, Estado
Sucre. Afio 2022.

En la grafica n°2 se observa el 60% de los trabajadores respondieron
qgue la red social que se podria utilizar para reclutar personal es Facebook
(ya que la empresa cuenta con una pagina pero no es utlizada tan
frecuente), mientras el 40% de ellos opina que se podria utilizar Instagram

para el proceso de reclutamiento. Es decir la red social que mas podrian
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utilizar para este proceso, es Facebook debido a que ella tiene facil acceso,
es la mas recomendada para atraer personal y para relacionarse con la
personas que deseas reclutar, es la mas versatil, mientras que Instagram es
una red social muy activa, y sirve para obtener informacion de manera facil y
gratuita de una persona, es una red muy visual, puedes colocar videos,
imagenes, historias, es extremadamente popular, luego tenemos a LinkedIn
gue aunque no es utilizada por Supply Pesca, es la pagina mas buscada
para solicitar empleo ya que es una red profesional que es usada para ubicar
a candidatos que ocupen cargos mas especializados como contadores,

administradores, gerente de recursos humanos, analistas, etc.

3. Frecuencia de uso de Facebook para reclutar segun el perfil del

puesto vacante

Uso de Facebook

0% 0%
Siempre
20%
Casi
Siempre
Nunca

Casi Nunca

80%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumana, Estado
Sucre. Ao 2022.
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En la grafica n°3 observamos que el 80% de los trabajadores
comentan que nunca es usada la red social Facebook para el reclutar a un
personal, mientras que el 20% opina que casi nunca es utilizada para
reclutar. Aunque Supply Pesca cuenta con la red social Facebook, es muy
notorio que la misma no es utilizada para reclutar al personal debido a que
no cuentan con el tiempo necesario para hacerlo, y que utilizan més esa red
para promocionar sus productos, pero sin embargo estan abiertos a optar por

reclutar personal mediante esta red social.

4. Frecuencia de uso de LinkedIn para reclutar segun el perfil del

puesto vacante

LinkedIn
o%\O%/_o%
Siempre
Casi
Siempre

Nunca

Casi
Nunca

100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumana, Estado
Sucre. Ao 2022.

En la grafica n°4 como observamos el 100% de los trabajadores sefiald
que nunca es usada la red LinkedIn para el proceso de reclutamiento.
LinkedIn es la red social corporativa del mundo, de uso profesional con el

objetivo de reclutar candidatos profesionales y aunque la misma muy
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reconocida Supply Pesca no utiliza esta red para reclutar personal sino mas

bien tiende a realizar este proceso de reclutamiento otras maneras.

5. El Reclutamiento Online podria servir para:

Reclutamiento Online

0,
10% Llegar a candidatos

pasivos
Conocer a los candidatos

20% en el aspecto social
Ampliar el nUmero de
candidatos atraidos
Ampliar el alcance del

60% reclutamiento
10%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumand, Estado
Sucre. Afio 2022.

En la gréfica n°5 como observamos el 60% de los trabajadores sefiald
que el reclutamiento online podria servir para ampliar el alcance de
reclutamiento, mientras que el 20% opind que es para conocer a los
candidatos en el aspecto social, el 10% comenta que es para llegar a
candidatos pasivos, y el otro 10% opina que es para ampliar el numero de
candidatos atraidos. Cada empleado proporcion6 su opinion de lo que ellos
piensan que podria servir el reclutamiento online, y aunque este proceso ha
mejorado muchisimo la posicion de muchas empresas a nivel mundial,

disminuye los costos y tiempo, y optimiza la busqueda del personal, en mi
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opinién personal pienso que el reclutamiento online sirve para ampliar el

alcance.

6. ¢Cual es su percepcion de utilidad del reclutamiento online respecto
a las fuentes y medios convencionales en el proceso de

reclutamiento de talento humano?

Utilidad del Reclutamiento Online
0%
Es mas atil y rapido
20%

Es mas econdmico

10% Disminuye el

tiempo del

reclutamiento
70%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumand, Estado
Sucre. Afio 2022.

En la grafica n°6 como observamos el 70% de los trabajadores define
que la utilidad del reclutamiento online tiene mayor alcance, sin embargo el
20% considera que es mas econdémico, y por ultimo el 10% de ellos comenta
gue disminuye el tiempo de reclutamiento. Hoy en dia es de gran utilidad el
reclutamiento online, ya que como se sabe es muy util, rapido, econémico y
ahorra mucho tiempo que puede ser distribuido para otras funciones mas
primordiales en la organizacién, en si, lo que busca el reclutamiento online es

poder captar y atraer al candidato deseado, por eso hasta empresas
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pequefias en Venezuela optan por este nuevo método, sin embargo aunque
la mayoria de los empleados de Supply Pesca concuerdan que este método
es mas util y rapido, la empresa debe tomar medidas para ejecutar y poner
en marcha dicho proceso, debido a que el mismo sera de gran ayuda y

beneficio para la organizacion.

7. Considera usted que los costos de aplicar el reclutamiento online

son:

Costos del Reclutamiento
Online
0%

mAlto
= Medio

= Bajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumana, Estado
Sucre. Ao 2022.

En la grafica n°7 como observamos el 50% de los trabajadores
considera que al aplicar el recelamiento online los costos son medios, y el
otro 50% de ellos, opina que los costos son altos. En esta grafica se puede
deducir que aun cuando algunos empleados de la empresa Supply Pesca
comentan que los costos del reclutamiento online son altos, y la otra mitad
comentan que son medios, la realidad es que los costos de este método si

son medios, debido a que no requieren de mucho ya que todo lo puedes
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disefiar con un teléfono movil o una computadora, pero si debes contar con
un buen internet, un teléfono que sea apto para realizar imagenes y videos,
buena iluminacion, tiempo disponible, también si deseas colocar en redes
sociales como Instagram o LinkedIn debes pagar una publicidad, entre otros

factores que si pueden influir en los costos del reclutamiento via web.

8. Considera usted que el tiempo de aplicar el reclutamiento online es:

Tiempo para Aplicar el Reclutamiento
Online

mAlto
= Medio

= Bajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumana, Estado
Sucre. Afo 2022.

En la grafica n°8 como observamos el 60% de los trabajadores estima
que el tiempo para aplicar el reclutamiento online es alto, el otro 30%
considera que el tiempo es medio, y el otro 10% opina que es bajo. En esta
representacion se puede deducir que el tiempo que te tomara realmente
depende de cada organizaciébn o empresa, debido a que algunas empresa
optan por colocar en su pagina web un link que te envia directo a adjuntar tu
curriculum, es decir, no te tomara mucho tiempo aplicar este proceso, sin
embargo, otras tienen departamentos en la misma pagina web donde puedes
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colocar dato por dato sobre tu informacion personal y profesional, para
aplicar el reclutamiento y este tipo de proceso si te toma un poco mas de
tiempo.

Supply Pesca cuenta con su pagina web, y adn cuando la misma no
posee el departamento donde puedas proporcionar todos tus datos
personales, la organizacion estd en proceso de abrir este tipo de

departamento.

9. ¢COmo considera usted que es la calidad del actual proceso de
reclutamiento en Supply Pesca?

Proceso de Reclutamiento en Supply
Pesca

0% 0%

= Muy
Bueno

mBueno

= Malo

Muy Malo

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumana, Estado
Sucre. Afio 2022.

En la gréfica n°9 como observamos el 80% de los trabajadores esta de
acuerdo en que la calidad del proceso de reclutamiento actual en Supply
Pesca es bueno, y el otro 20% concediera que dicho proceso es malo. El
proceso de reclutamiento se deduce mediante esta grafica que es bueno, ya
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que normalmente incorporan a la organizacion personas que ya han sido
conocidas por los trabajadores y no personas totalmente desconocidas, pero
también personalmente deduzco que el proceso de reclutamiento es malo,
debido a que lo ideal seria que Supply Pesca explote el potencial que tienen
en sus redes sociales, como los son Facebook e Instagram para atraer el
personal deseado.

10. ¢Cree usted que se debe utilizar reclutamiento online de manera

permanente en la organizacion?

Reclutamiento Online

Permanente
0%

uSj
mNo

= Proceso
antiguo

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Supply Pesca Cumand, Estado
Sucre. Afio 2022.

En la grafica n°10 como observamos el 80% de los trabajadores
considera que si se debe utilizar el proceso de reclutamiento online de
manera permanente en Supply Pesca, y el otro 20% piensa que no deberia

utilizarse dicho proceso. El reclutamiento online deberia utilizarse
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permanentemente en las organizaciones ya que mediante él se puede
conocer muchos mas candidatos tanto regionales como nacionales. También
es un proceso que es de manera inmediata, debido a que cuando se publica
una oferta de trabajo hay que esperar poco tiempo para recibir los
candidatos, y sin hablar de los costos, muchas empresas como se dijo
anteriormente tienden a ahorrarse mucho dinero publicando las ofertas de
trabajo en portales de empleo y redes sociales. Sabiendo esto, se puede
decir que le vendria sumamente rentable, productivo y beneficioso este
nuevo método de reclutamiento via web a Supply Pesca, dado que aun no
han tomado la iniciativa de poner en marcha el mismo, no sabiendo que este

proceso ha traido muchos beneficios a innumerables empresas.
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CONCLUSIONES

Supply Pesca es una empresa dedicada a la venta de productos y

articulos de pesca, el cual estd en constante crecimiento ya que es una

empresa relativamente nueva, por lo que esta se enfoca en tratar de reclutar

a un personal aptamente capacitado con el fin que este pueda ejecutar un

trabajo eficiente dentro de las instalaciones, que contribuya y apoye con las

metas y los objetivos organizacionales planteados. Por eso es fundamental

que el proceso de reclutamiento que se emplee en Supply Pesca sea externo

y mediante las redes sociales, ya que a través de este se puede evaluar una

cantidad grande de candidatos para el perfil vacante.

Por ello, en esta investigacion se pudieron establecer las siguientes

conclusiones:

Actualmente, la red social mas apta para reclutar personal de forma
masiva dependiendo del perfil solicitado es Facebook, debido a que
mediante ella se tiene un poco de mas interaccion, tiene mas usuarios,
es facil de manejar, sirve para publicar y recibir candidatos directos, ya
qgue es la red que posee mas enfoque profesional, también puede
publicar constantemente estados e historias, gratuita, y puede
atraerse de forma rapida el personal que la empresa este necesitando.
Mientras que la red mas idonea para atraer clientes vendria siendo
Instagram.

La empresa ejecuta como proceso de reclutamiento externo avisos en
las redes sociales (bien sea Facebook o Instagram), y candidatos
propuestos por trabajadores. Es importante mencionar que ambas
opciones no representan gastos para la empresa.

Las redes sociales que posee la empresa como son Facebook e
Instagram, han sido de gran ayuda en el afilo de la pandemia para

promocionar a la misma, pero no se le da el uso correcto para reclutar
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personal, se utiliza mas que todo para colocar informacion de la
empresa.

Las redes sociales que posee la empresa ayudan principalmente a
promocionar y darle publicidad a la empresa.

El proceso de reclutamiento online tiene mayor alcance, también
disminuye el tiempo del mismo, siempre y cuando este se ejecute de

manera correcta.
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RECOMENDACIONES

La empresa debe proporcionar un departamento en su pagina web
donde el proceso de reclutamiento sea mucho mas féacil, donde las
personas puedan enviar su curriculum o mandar todos sus datos de
contacto sin tener que ir directamente a la empresa.

También debe darle mas uso a su Facebook, Instagram y LinkedIn
con el fin de poder reclutar al personal mediante el mismo con avisos
que llamen mas la atencién.

Hacer propagandas por redes sociales como Twitter y LinkedIn, el cual
son gratuitas, y se puede utilizar para atraer personal.

Es importante mencionar que el proceso de reclutamiento online debe
ser mejor ejecutado y planificado en las redes sociales de la empresa,
con el fin de que sea agil y rapido para la personal que solicite el

puesto.
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Resumen (abstract):

Actualmente las redes sociales y los medios electrénicos han conectado
e influido tanto en la vida de las muchas personas, que es muy notorio como
el ser humano ha optado por las mismas para mejorar su dia a dia, y
simplificar de cierta manera sus actividades diarias, bien sea desde la forma
mas pequefias hasta la mas grande, como es evidente en la siguiente
investigacion, el cual nos habla sobre las redes sociales en el proceso de
reclutamiento de la empresa Supply pesca, Cumanda, estado sucre, afo
2022, el cual se realiz6 bajo una investigacién descriptiva y por medio de una
modalidad de campo y documental.

Como sabemos el reclutamiento no es mas que el proceso que
consiste en reunir el mayor nimero posible de aspirantes, con el fin de poder
escoger entre ellos, los que se someteran al proceso de seleccion para
determinar los que ingresaran a prestar servicios en la empresa. Desde el
punto de vista del ambito de aplicacion, ésta funcién puede ser de caracter
interno de la organizacion, cuando las necesidades del personal se
satisfacen con recursos ya existentes o de caracter externo, cuando se
recurre a otras fuentes para adelantar el proceso.

Sabiendo esto, acotamos que lo que se busca obtener es que el
proceso de recelamiento sea de manera rapida, ligera, innovadora y
econOmica mediante las redes sociales, el cual las mismas han sido un boom
en esta época, ya que muchas personas realizan basicamente todo por alli,
y dicho proceso segun empresas multimillonarias ha dado resultados
positivos para la organizacion.
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RESUMEN

La motivacion laboral es aquel proceso donde las personas realizan una
tarea especifica, desarrollando capacidades que los conducen a lograr

ciertos objetivos. En este caso el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y

96



Seguridad Laborales “INPSASEL” fue objeto de estudio, mostrando que sus
trabajadores se sienten motivados cuando son tomados en cuenta.
Palabras Clave: motivacion, capacidades, objetivos, trabajadores, personas,

laboral, tareas.
CAPITULO |

EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente para las gestiones empresariales poder lograr un manejo
adecuado de sus recursos humanos es indispensable. En el caso de la
motivacion en el trabajo, la definicibn mas aceptada es aquella que la
conceptualiza como “fuerzas psicolégicas que operan desde dentro de las
personas y que determinan la direccion de las conductas emitidas, de los
niveles de esfuerzo y de persistencia cuando la conducta no esta sujeta a
fuertes presiones y limitaciones situacionales” (Kanfer, 1990; Campbell &
Pritchard, 1976; Vroom, 1964). Por ello saber enfrentarse a los nuevos
conocimientos y cambios constantes en el mundo del trabajo repercutira

notablemente en los trabajadores y su ambiente laboral.

El tema de la motivacion en el ambito laboral es tomado en cuenta
siempre, debido a la relevancia de sus resultados y lo que puede causar si se

produce de manera positiva o negativa.

Ademas, es definida como el resultado de la interaccion entre el
individuo y la situacion que lo rodea. Es decir que, de acuerdo con el
ambiente que rodea al individuo, habra determinada forma de que esté se
sienta motivado (Chiavenato, 2002). Para las organizaciones es importante

mantener a sus empleados dispuestos a cumplir con las metas propuestas,
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solo de esta manera lograran mantenerla. Sin duda alguna la motivacion es
clave a la hora de conseguir que los trabajadores sean mas productivos y

adquieran un mayor compromiso con la empresa.

En el caso de Venezuela, la administracion publica posee una némina a
su cargo incontable, la cual pasa por diversas instituciones que van desde
ministerios, vice ministerios, entes centralizados y descentralizados,
gobernaciones, alcaldias, fundaciones, entre otros, lo cual agrupa gran
cantidad de trabajadores. La realidad de estos empleados a diario no escapa
de la situacion pais, pues, factores como la inflacion y la inseguridad, entre

otros, también lo afectan.

La importancia de mantener un buen ambiente en el trabajo, una
comunicacién efectiva, incentivos cuando se refleja la habilidad para
responder favorablemente y con voluntad a los objetivos, son esfuerzos

realizados de acuerdo a la motivacion que tenga cada trabajador.

Las investigaciones en motivacion laboral llevadas a cabo desde el
paradigma de la complejidad, han demostrado consistentemente que cuando
la motivacion laboral es estudiada realmente desde una perspectiva
dinamica, es decir, utilizando disefios que permitan observar
sistematicamente y a lo largo del tiempo el comportamiento del fendmeno
tomando en cuenta los procesos de retroalimentacion y analizando los datos
recabados con técnicas adecuadas, los resultados revelan la presencia de
dinamicas no lineales en el comportamiento de la persona que distan de

guardar relacién con la estabilidad y regularidad.
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Lo anteriormente sefalado, refuta la importancia de realizar un estudio
sobre la motivacion laboral en el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
Seguridad Laborales “INPSASEL de Cumana Estado Sucre”.

Por tanto, esta investigacion se propuso dar respuesta a las siguientes

interrogantes:

¢ Cuales son las teorias sobre la motivacion laboral y la relacién con el
ambiente de trabajo?

¢ Cuales son las posibles situaciones que interfieran en la motivacion
de los trabajadores?

¢ Qué tipo de técnicas han sido empleadas anteriormente para motivar
a los trabajadores?

¢, Qué factores influyen en la motivacion de los trabajadores?

1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Objetivo General
Aplicar las técnicas de motivacion laboral a los trabajadores del Instituto
Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad Laborales “INPSASEL” Cumana
Estado Sucre Ao 2021-2022.

1.2.2. Objetivos Especificos
- Estudiar las teorias de motivacion laboral.
- Determinar cuales son los factores que pueden disminuir la motivacién de
los trabajadores.
- Identificar las variables que producen la motivacién en los trabajadores.
- Describir la motivacién laboral del “INPSASEL”.
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1.3. JUSTIFICACION Y/O IMPORTANCIA

Hoy en dia los trabajadores en las organizaciones reclaman sus derechos
de tener un buen ambiente laboral donde se sientan integrados, valorados y
respetados sin hacerse ver como solo un empleado, mas que eso, para
motivarlos se necesita mas que una remuneracidon economica que los
incentiven a realizar su trabajo. Es importante fortalecer las relaciones
personales, los valores, los reconocimientos, los proyectos para seguir
creciendo como profesionales, etc. En este mundo cambiante y globalizado
todos y cada uno de los trabajadores exigen ser parte de la organizacion
como algo mas que un empleado.

La motivacion laborales una de las mayores preocupaciones para quienes
gestionan el capital humano de una empresa. Poder mantener el talento
dentro de la compafia se ha convertido en parte de la estrategia empresarial
por lo que, conocer las claves, técnicas y acciones para motivar a los
empleados es fundamental para el buen desarrollo de la empresa.

Stephen Robbins define la motivacion laboral como el incentivo de
hacer determinado esfuerzo para cumplir con los objetivos de una
organizacion.

Los factores que impulsan la motivacion laboral pueden incluir el ingreso
econdmico, el estatus y reconocimiento, la sensacion de logro, las relaciones
con los colegas y la sensaciéon de que el trabajo de uno es util o importante,
asi como por los rasgos de personalidad de un individuo, las necesidades y
la adaptacién al ambiente laboral.

Cuando existe esa motivaciéon en los empleados esto provoca mayor

compromiso, y como resultados se hacen mas productivos y consistentes a
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la hora de realizar sus trabajos. Sin embargo, la motivacion en las empresas
a veces no se encuentra en el nivel deseado, pero siempre se puede mejorar

y realizar acciones para conseguirlo.

Basado en la teoria de la expectativa, Lyman W. Porter y Edward E. Lawler
[l derivaron un modelo de motivacién mas completo. Este modelo lo aplico
principalmente a administradores.

Como indica el modelo, la cantidad del esfuerzo (la intensidad de la
motivacion y energia empefiadas), depende del valor de una recompensa;
mas la probabilidad de recibir la recompensa. El esfuerzo percibido y la
probabilidad de obtener realmente una recompensa se ven influidas a su vez
por la capacidad de realizar una tarea. Obviamente, si los individuos se
consideran capaces de realizar cierta labor o si ya la han hecho, poseen una
mejor apreciacion del esfuerzo requerido y conocen mejor la probabilidad de
obtener una recompensa.

En cuanto a las leyes venezolanas la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras en su articulo 156 establece que: El trabajo
se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a los
trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades, capacidad
creativa y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando: a) El
desarrollo fisico, intelectual y moral. b) La formacion e intercambio de
saberes en el proceso social de trabajo. c¢) El tiempo para el descanso y la
recreacion. d) El ambiente saludable de trabajo. e) La proteccion a la vida, la
salud y la seguridad laboral. f) La prevencion y las condiciones necesarias
para evitar toda forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.

En este articulo se habla sobre las condiciones de trabajo y aun cuando no
habla especificamente de la motivacion en el trabajo, incluye aspectos muy
importantes para que el trabajador y la trabajadora se sientan satisfechos

con sus puestos de trabajo, para que asi se motiven a lograr los objetivos
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propuestos, ya sean los personales o profesionales. Garantizando un trabajo
estable en pro de seguir creciendo.

Dicho esto, esta investigacion pretende establecer diferentes dinamicas
que conlleven a una mayor motivacion de los trabajadores que conforman el
Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales “INPSASEL”,
adentrandose en la misma para conocer cada detalle al respecto, resaltando
que es una organizacion que debe velar por la salud y seguridad de todos los
trabajadores, radicando la mayor importancia en este sentido. Resulta
oportuno, destacar que la investigacion proporcionara una fuente de
informacion confiable para la organizacién en estudio, y todas aquellas que
asi lo consultasen, ya que les permitira establecer elementos de analisis e

identificacion sobre el tema.

102



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Garcia Sanz (2012), realizé una investigacidon en la Universidad de
Valladolid (Espana) titulada “La motivacion laboral: estudio descriptivo de
algunas variables”. Teniendo como objetivo describir las teorias existentes
sobre la motivacion en el trabajo, analizandolas a través de entrevistas,
concluyendo de esta manera que los trabajadores se sienten motivados al
reconocerse su labor y ante una remuneracién econdmica acorde a la
misma.

Mediante la investigacion anterior podemos observar que los trabajadores
se sienten satisfechos cuando les es reconocido su buen trabajo,
incentivandolos cada dia mas para que llegar a cumplir con los objetivos
propuestos.

Velasquez (2015), efectud una investigacion en la Universidad Nacional de
Trujillo (Peru) proponiéndose como objetivo determinar en qué medida la
gestion de motivacion laboral influye en la productividad de las empresas
industriales del sector pesquero en el distrito de Chimbote. Llegando a la
conclusién que las empresas en analisis carecen de un area encargada de la
motivacion al trabajador provocando la insatisfaccion laboral en los mismos.

En dicha investigacién se demuestra que los trabajadores para poder estar
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motivados necesitan incentivos que los lleven a cumplir cabalmente con sus

obligaciones sin necesidad de verse forzados a realizarlas.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Parra (2014) realiz6 una investigacion en la Universidad de Carabobo
(Venezuela), titulada “Incidencia de la motivacion laboral en el desempefio
del personal policial adscrito a la unidad de seguridad y servicios internos de
la comandancia general de policia del Estado Carabobo”, concluyendo que la
motivacion laboral es de gran importancia debido a que la imagen y
funcionamiento de la institucién policial dependera del grado de satisfaccion
de necesidades que presente dicho personal, factores como: comunicacion,
confianza, participacion, toma de decisiones, son estudiados en la presente
investigacién ya que son los que repercuten de manera directa en el
desempernio policial y en la excelencia organizacional.

Vera (2019), realizé una investigacion en la Universidad Catdlica Andrés
Bello (Venezuela) teniendo como objetivo indagar acerca de los factores que
pueden afectar la integracién de los trabajadores del area administrativa de
la empresa Galletas Puig dentro del contexto organizacional, identificando los
elementos que pueden incidir en este proceso, de esta manera concluyé que
los factores motivacionales encontrados en el puesto de trabajo contribuyen
a incrementar la motivacién en el trabajador y por consiguiente obtener una
mayor satisfaccion, generando mayor eficiencia en la realizacion de sus

actividades.

2.1.3. Antecedentes regionales
Arnedo y Castillo (2009), realizaron una investigacion en la Universidad de

Oriente UDO (Venezuela) proponiéndose como objetivo analizar el nivel de
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satisfaccion laboral de los empleados del IPSPUDQO, llegando a la conclusion
que los trabajadores se sientes satisfechos cuando tienen un buen ambiente
de trabajo, teniendo relaciones cordiales con sus compaferos y contando
con el apoyo de sus supervisores.

2.2. BASES TEORICAS

Las organizaciones estan conformadas por un conjunto de fuerzas que se
ayudan entre si, van de la mano la una con la otra, por eso es necesario
saber cuales son los elementos o estimulos que inciden en la actuacion de
cada individuo.

Maslow define la motivacién como el impulso que tiene el ser humano de
satisfacer sus necesidades.

2.2.1. Tipos de motivacién laboral

Los diferentes tipos de motivacion pueden clasificarse atendiendo a
diversos criterios. De un lado, si se considera el origen de la motivacion,
tendriamos:

- Motivacion intrinseca, que seria la proveniente del propio empleado,
sin atencion a ningun factor externo, como por ejemplo la propia satisfaccion
personal.

- Motivacién extrinseca, en cuyo caso es la empresa la que busca la
motivaciéon del trabajador a través de determinados estimulos, como pudiera
ser un aumento de sueldo o un ascenso.

2.2.2. Factores que intervienen en la motivacion laboral

Dentro de los factores con influencia en la motivacion de los trabajadores
de una empresa, los mas significativos serian los siguientes:

- El puesto de trabajo: Se trata de un factor clave, puesto que cuanto mas
cémodo e ilusionado se halle el trabajador en su puesto de trabajo, mayor
sera su motivacion.

- Nivel de autonomia en el trabajo: Cuanto mayor sea la capacidad de

decision del trabajador con respecto a las funciones que deba desempenar,
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mas importante se sentira en el organigrama empresarial y, en consecuencia,
mayor sera también su compromiso.

- Ambiente de trabajo: Resulta fundamental crear una atmaésfera agradable
en el seno de la empresa, con buenas relaciones entre sus diferentes
integrantes. Esto hara que los trabajadores se encuentren mas cémodos vy
satisfechos, aumentando asi su motivacion.

- Condiciones laborales: Aqui se incluyen elementos tales como el salario,
las primas por objetivos, la flexibilidad de horarios y, en definitiva, todas
aquellas condiciones establecidas en el contrato de trabajo.

2.2.3. Formas de implementar la motivacion en el trabajo

Son muchas y variadas las técnicas que puedan impulsar la motivacion en
los trabajadores de una empresa. Algunas de las mas provechosas serian:

- Una adecuada politica de incentivos que reconozca y valore los logros del
trabajador, ya sea a nivel econdmico o mediante diferentes tipos de premios,
como dias libres, vacaciones, etc.

- Promocion laboral: Una de las cosas que motivan mas al trabajador es la
posibilidad de ir promocionando dentro de la empresa a puestos de mayor
responsabilidad y salario.

- Adecuada organizacion de la plantilla: La asignacion correcta de los
diferentes puestos de trabajo en funciéon de las competencias y aptitudes de
cada trabajador resulta clave para disponer de equipos motivados.

- Comunicacion fluida entre la empresa y sus empleados.

2.3. Teoria de Maslow

En su teoria de la jerarquia de necesidades Maslow define la motivacion
como un conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene el individuo, segun
la importancia que cada persona les concede en funcion de sus

circunstancias.
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Segun la teoria de Maslow, las necesidades jerarquizadas que se ubican
en la piramide en orden ascendente, segun el grado de motivacion vy
dificultad, son las siguientes:

- Necesidades basicas: Son las mas basicas, ya que son necesidades
imprescindibles para la supervivencia humana.

- Necesidades de seguridad: Son aquellas basadas en la proteccion de las
personas de los posibles peligros a los que estan expuestos.

- Necesidades de relacion social: Las personas tienen la necesidad de
sentirse acompafado de otras personas, ser participe de un grupo social, dar
y recibir afecto, vivir en relacion con otros, comunicarse y entablar amistad.

- Necesidades de ego o estima: La persona necesita sentirse reconocida y
estimada, no solo por su grupo social, sino también por si mismo. Las
necesidades de reconocimiento o estima incluyen la autovaloracién y el
respeto hacia uno mismo.

- Necesidades de autorrealizacion: También se denominan necesidades de
auto actualizacion o auto superacién y son las ultimas en la piramide. En este
nivel, las personas intentan desarrollar todo su potencial, su creatividad y su
talento. De esta forma pretende alcanzar el nivel maximo de sus capacidades
personales.

2.4. Teoria de Locke

Locke (1968), asume que los objetivos conscientes afectan a la accion y la
motivacion influye en la accion, en cuanto a la direccion del comportamiento,
su intensidad o esfuerzo y su duracion o persistencia.

El enfoque de Locke supone una perspectiva de “sentido comun”, que
puede ser comprobada con una breve reflexidbn. Tomese unos minutos y
piense si cuando usted desea lograr una meta, se siente motivado para
esforzarse y alcanzarla.

Locke demostré que, cuando los objetivos son dificiles, la motivaciéon de las

personas hacia su logro se incrementa. El rendimiento también es superior
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cuando las personas se comprometen con las metas y se les facilita una
correcta retroalimentacion.
2.5. Teoria de Vroom

Para Vroom en su Teoria de la expectativa (1964) considera que la
motivacion de un trabajador en su entorno laboral depende de los logros y
objetivos que desea o pretende alcanzar en su trabajo y de las
probabilidades reales de poder conseguirlos. La teoria de Vroom se centra
en la percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre la posibilidad de que
su forma de realizar su trabajo o desarrollar determinados comportamientos
conlleve a la consecucién de un determinado resultado. En palabras de
Vroom: “La gente se sentira motivada a realizar las cosas a favor del
cumplimiento de una meta, si esta convencida del valor de ésta y si
comprueba que sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla”.
2.6. MARCO INSTITUCIONAL

2.6.1. Resefia historica

Ley Organica de Prevenciéon, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo,
segun gaceta oficial numero 3.850 de fecha 18 de Julio de 1986.

En Mayo de 2002 el instituto, recibe apoyo del ejecutivo nacional, para lo
cual, se procede al nombramiento de un nuevo presidente del organismo, y
se da inicio al proceso de reactivacion de la salud ocupacional en Venezuela;
accion de desarrollo institucional que permitira el disefio y ejecucion de la
politica nacional en materia de prevencién, salud y seguridad laborales y la
construccion de un sistema publico de inspeccidn y vigilancia de condiciones
de trabajo y salud de los trabajadores y trabajadoras, con un criterio integral
acorde con las exigencias del mundo laboral actual para el control y
prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales enmarcado dentro

del sistema de seguridad social venezolano que actualmente se disefa.
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2.6.2. Ubicacion
Avenida Maria Rodriguez antigua Fernandez de Zerpa entre la policlinica y

clinica Santa Ana.

2.6.3. Misién, vision y objetivos

Misién: Institucion comprometida con el disefio y la ejecucién de la politica
nacional en materia de promocion, prevencion y atencion de la salud y la
seguridad laboral, garantizando el cumplimiento de la normativa legal en el
area, asi como, optimas condiciones de trabajo a todos los trabajadores y
trabajadoras.
Vision: El instituto estara orientado a ser una institucion cientifica técnica del
Estado Venezolano, especializado en la prevencion de riesgos y el analisis
de las condiciones de higiene y seguridad en el trabajo, reconocido por su
capacidad técnica y calidad de servicio de sus empleados.
Objetivos:

- Vigilar y fiscalizar el cumplimiento de las normas en materia de salud

ocupacional.

- Brindar asistencia técnica a los trabajadores y empleadores.

- Substanciar informes técnicos sobre los accidentes de trabajo,

enfermedades ocupacionales y condiciones y medio ambiente de trabajo.

- Promover una cultura preventiva a través de la educacion e

investigacion en materia de salud ocupacional.

2.6.4. Estructura organizativa
El Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales
(INPSASEL) en su estructura organizativa cuenta con un nivel operativo
desconcentrado conformado por las Gerencias Estadales de Seguridad y
Salud de los Trabajadores (Geresat), estas unidades prestan atencion directa
al usuario, trabajador, trabajadora, empleador y empleadora. Las Geresat

ejecutan los proyectos de INPSASEL, haciendo énfasis en la creacion de una
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cultura, para la prevencion y promocion de la salud en los centros de trabajo,
también cuentan con una atencion integral del trabajador y trabajadora
prestando asesoria técnica especializada en las areas de: medicina
ocupacional, salud, higiene, ergonomia, seguridad y derecho laboral. Asi
mismo, presta servicio de evaluacién de ambiente y condiciones de trabajo,
investigaciébn de accidente de trabajo, trdmites para la certificacién de
servicio de salud ocupacional y la conformacién del comité de seguridad y

salud laboral.
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CAPITULO llI
MARCO METODOLOGICO

3.1. Nivel de investigacion

La presente investigacion es de tipo no experimental, ya que las variables
se analizaron sin manipular ninguna. En un estudio no experimental no se
construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya existentes,
no provocadas intencionalmente por el investigador (Hernandez, Fernandez
y Baptista).

3.2. Disefio de lainvestigacion

Para este estudio se utilizd el diseno descriptivo. Asi mismo, Hurtado
(2000), infiere que la investigacion descriptiva tiene como objetivo la
descripcion precisa del evento estudiado, este tipo de investigacion se asocia
al diagnostico; el propdsito es exponer el evento estudiado, haciendo una
enumeracion detallada de sus caracteristicas.

Ademas es una investigacion de campo, “se basa en informaciones
obtenidas directamente de la realidad, permitiéndole al investigador
cerciorarse de las condiciones reales en que se han conseguido los datos
(Sabino).

De esta forma se analizaron las variables para comprender las técnicas
aplicadas sobre motivacion laboral en el Instituto Nacional de Prevencion,
Salud y Seguridad Laborales “INPSASEL".

3.3. Poblacién
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La poblacion para la presente investigacion estuvo conformada por los
trabajadores del Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad
Laborales (INPSASEL), que en la fecha suman 22.

Expresa Palella y Martins (2008), que la poblacion es: “un conjunto de
unidades de las que se desea obtener informacion sobre las que se va a
generar conclusiones”.

3.4. Muestra

Palella y Martins (2008), definen la muestra como: una parte o el
subconjunto de la poblacién dentro de la cual deben poseer caracteristicas,
reproducen de la manera mas exacta posible.

Se escogié una muestra de tipo no probabilistica ya que los sujetos son
escogidos utilizando criterios especificos, buscando hasta donde sea posible
la representatividad.

3.5. Fuentes de informacion
Para desarrollar la investigacion se utilizaran fuentes primarias y fuentes

secundarias, las cuales son:

- Fuentes primarias: constituidas por los trabajadores del Instituto Nacional
de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales “INPSASEL”, los cuales
suministraron la informacion necesaria para analizar los factores que influyen

en la motivacion laboral.

- Fuentes secundarias: representadas por todos aquellos documentos
sobre el tema de investigaciéon de tipo interno tales como logros, reportes de
asistencia, etc. De tipo externo como libros, articulos, trabajos de grado y
paginas web.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Hernandez, S (1997), el cuestionario es tal vez el mas utilizado para

la recoleccion de datos; este consiste en un conjunto de preguntas respecto

a una o mas variables a medir.
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En las técnicas de medicion se utilizara el cuestionario, dirigido al personal
de “INPSASEL” quienes responderan las preguntas bajo su experiencia, para
poder recolectar la informacién necesaria en base a los objetivos del

presente trabajo.

Segun Hernandez (2012): La encuesta es la técnica mas empleada en las
investigaciones realizadas en las ciencias sociales. Se utiliza para recolectar
informacion de personas respecto a caracteristicas, opiniones, creencias,
expectativas, conocimientos, etc.

Validacién:

Segun lo indica Chavez (2001) la validez “Es la eficacia con que un
instrumento mide lo que se pretende”.

La validez en una investigacion se determina mediante la revision de la
presentacion del contenido y el contraste de los indicadores con los items
(preguntas) que miden las variables pertinentes.

Confiabilidad:

Segun Guillermo Briones, la confiabilidad se refiere al grado de confianza o
seguridad con el cual se pueden aceptar los resultados obtenidos por un
investigador basado en los procedimientos utilizados para efectuar su
estudio.

La confiabilidad de esta investigacion se puede observar en el cuestionario
realizado a los trabajadores del Instituto Nacional de Prevencién, Salud y
Seguridad Laborales “INPSASEL”.

3.7. Técnicas de procesamientos y analisis de los resultados
Los datos necesarios de informaciéon seran obtenidos a través de la
encuesta que sera aplicada a los trabajadores mediante un cuestionario que

posteriormente se analizara de forma manual, reflejados en tablas y graficos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados obtenidos mediante graficos,
después de haber empleado y aplicado el instrumento de recoleccion de
datos, el cual fue el cuestionario, en el Instituto Nacional de Prevencion,

Salud y Seguridad Laborales del Estado Sucre — Cumana, a los 12
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¢ Crees que la motivacion laboral influye en el ambiente de trabajo?
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Grafico n°1: Como se muestra en el presente grafico, el 80% de los
trabajadores del instituto creen que la motivacion laboral si influye en el

ambiente de trabajo, el 10% opina que no influye, y el otro 10% que tal vez.

¢lInterviene la motivacion a la hora de realizar tu trabajo?
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Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de INPSASEL Cumand, Estado Sucre. Afio

2021 - 2022.

Grafico n°2: Como se muestra en el presente grafico, el 75% de los

trabajadores del instituto creen que la motivacion laboral si interviene al

momento de realizar el trabajo, el 19% que a veces y el 6% que nunca

interviene.

¢ Qué factores influyen en la motivacién de los trabajadores?

FACTORES INFLUYENTES

B SALARIO

W BUEN AMBIENTE LABORAL

INTEGRACION

W TODAS LAS ANTERIORES

ASEL Cumana, Estado Sucre. Afio 2021 - 2022.
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Grafico n° 3: Como se muestra en el presente grafico, el 57% de los
trabajadores del instituto opinan que los factores influyentes en la motivacion
laboral son en conjunto (el salario, el buen ambiente laboral y la integracién),
mientras que el 32% considera que el factor principal es solamente el salario,

el 8% el buen ambiente laboral y solo un 3% que es la integracion.

¢ Apoyarias nuevas técnicas de motivacion laboral?

NUEVAS TECNICAS DE MOTIVACION

4%

mSi
mNO
TAL VEZ

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de INPSASEL Cumand, Estado Sucre. Afio
2021 - 2022.

Grafico n°4. Como se muestra en el presente gréfico, el 72% de los
trabajadores del instituto si apoyarian la aplicacién de nuevas técnicas de
motivacion laboral, un 24% no estaria de acuerdo con ellas y el 4% opina

que tal vez.
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¢ Cudles son las técnicas que deben ser aplicadas para aumentar la

motivacion laboral?

B SALARIO

® MEJORES HORARIOS
COMUNICACION

B TODAS LAS ANTERIORES

1%

1%

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de INPSASEL Cumana, Estado Sucre. Afio
2021 - 2022.

Grafico n° 5: Como se muestra en el presente grafico, el 82% de los
trabajadores del instituto opinan que las técnicas principales para aumentar
la motivacion laboral son en conjunto (el salario, mejores horarios y la
comunicacion), un 16% dice que solo el salario, mientras que un 1% la

comunicacion y el 1% restante opina que mejores horarios.
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CONCLUSIONES

La motivacién laboral sirve como método que permitira un conjunto de
procesos, causando el inicio, direccion, intensidad y persistencia de una
conducta, las personas que logren obtener esta motivaciéon dentro de una
organizacion son aquellas que contribuiran al éxito de la misma, alli radica lo

esencial, cuando haya mayor motivacion se lograran mejores resultados.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar las técnicas de motivacion laborales
cabalmente, ya que aunque los trabajadores perciben un buen
ambiente laboral, los salarios, incentivos, etc., son muy bajos, lo cual
causa descontento en los mismos, ya que no perciben un sustento
digno del trabajo que realizan.

Ampliar los trabajadores para facilitar el trabajo en general.

Integrar de forma efectiva al personal para que todos se sientan

integrados al ambiente que los rodea.
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