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RESUMEN

En los ultimos afos, el incremento de la motivacién laboral se ha convertido en un
tema de gran relevancia e interés para las empresas a nivel mundial, por los
cambios que se han venido efectuando en muchas organizaciones por la coyuntura
social, respecto a la salud mundial, la competitividad y las gestiones del cambio
empresarial, es por ello que resulta de mucha utilidad, conocer como la motivacion
laboral desde los puestos de gerencias, tiene una labor trascendental en el campo
laboral y en el desempefio de los grupos de trabajo de las distintas areas, ya si
no existiese 0 no se potenciara, la produccion y desempefio por areas en la
empresa no seria la esperada en los plazos establecidos y traeria severas
dificultades a nivel corporativo.

Es por dicha razén, que realizo la tesis titula “Programa de motivacion
laboral para gerentes de Corporacion Veneto S.A.C, Lima 2021“,que tiene como
objetivo brindar una directriz para las gerencias Generales y Directorios de las
empresas importadoras y distribuidoras de maquinaria de la industria textil del
Peru, un programa especializado en el desarrollo de la motivacion para gerentes
de area, que les permita tener un diagnostico institucional, elaborar un plan
estratégico motivacional, potenciando las competencias gerenciales y reforzando
sus factores de motivacién profesional y personal, que conlleve a hacer mas
optimo su labor de direccion y gestidén, respecto de los trabajadores bajo su
responsabilidad. Para esta investigacion, la muestra estuvo conformada por cuatro
gerentes de la empresa Corporacion Veneto S.A.C, en sus dos locales

administrativo y comercial, ubicados en el emporio comercial de Gamarra en Lima.

Palabras clave: Motivacion laboral, empresa familiar, competencias gerenciales,

factores de motivacion.
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ABSTRACT

In recent years, the increase in work motivation has become a subject of great
relevance and interest for companies worldwide, due to the changes that have been
taking place in many organizations due to the social situation, regarding global
health, competitiveness and the management of business change, that is why it is
very useful to know how work motivation from management positions has a
transcendental work in the labor field and in the performance of the work teams of
the different areas, and if it does not exist or is not promoted, the production and
performance by areas in the company would not be as expected in the established

deadlines and would bring severe difficulties at the corporate level.

Is for this reason ,that | did the thesis entitled “Motivation program for
managers of Corporation Veneto S.A.C, Lima 2021, which aims to provide a
guideline for the management of the importing and distributing companies of
machinery of the textile industry of Peru; structuring a specialized program in the
development of motivation for area managers, which allows them to have an
institutional diagnosis, elaborate a strategic plan, enhancing managerial
competencies and reinforcing their professional and personal motivation factors that
lead to more optimal their work of direction with respect to the workers under their
responsibility. To do this research, the sample consisted of four people, the general
manager and three area’s managers of the company Corporacion Veneto S.A.C, in
its two administrative and commercial centers, located in the Emporio Comercial

Gamarra in the city of Lima.

Keywords: Work motivation, Family business, Management skills, Motivating

Factors.
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l.  INTRODUCCION

A partir de diciembre del aflo 2019,al declararse la emergencia sanitaria por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) con el surgir de la pandemia del COVID-
19 en Wuhan (China) y presentar nuestro primer caso el 06 de marzo 2020 en Lima
(Pert), que fue perjudicial para las personas y sus fuentes de trabajo, al influir
negativamente en la economia mundial y en la motivacion personal como laboral,
porque muchos centros de trabajo se vieron obligados a cerrar o cambiar las
modalidades a fin de salvaguardar sus intereses, las vidas y su actividad
productiva, haciendo uso de estrategias motivacionales para garantizar la
continuidad de los negocios y la motivacion laboral frente a los despidos masivos,
empresas declardndose en quiebra y reducciones de remuneracion.

No obstante, existieron casos internacionales exitosos como el de la
empresa Google, que empleando la motivacion laboral basada en reconocimientos
y engagement a los empleados en teletrabajo por pandemia, respetd sus horarios
laborales, dando semanas libre de reuniones, permitiendo dos dias adicionales de
vacaciones y monitoreando el bienestar personal de sus trabajadores. De igual
modo la empresa francesa L’Oreal que con el fin de evitar despidos masivos del
personal y menguar la incertidumbre y la desmotivacion de sus trabajadores,
cambio drasticamente su giro comercial a la produccion de desinfectantes de
manos y ambientes; equipando hospitales, residencias, estéticas, perfumerias y
farmacias a nivel mundial lo cual demostro el compromiso y su estrategia laboral.

En el Peru, el 80% de empresas son de origen familiar segun Vega (2021),
y estas generaron empleo a nivel nacional en distintos sectores productivos y
comerciales, impulsando el desarrollo econémico del pais en los distintos sectores.
No obstante, el desarrollo de las empresas dedicadas a la industria textil se
fortalecio a partir de 1960, siendo Gamarra en Lima, la zona comercial textil, mas
grande del pais y en donde se transaccionan importantes sumas de dinero entre
telas, insumos, repuestos y maquinaria, por o que mantener correctamente la
motivacién y direccion de los gerentes por area en las empresas del rubro es
fundamental no solo para la empresa y el rubro sino también para el Peru.

La empresa Corporacion Veneto SAC, es una empresa familiar con mas de
20 aflos de experiencia en las importaciones y ventas por mayor y menor de
maquinarias y repuestos para la industria textil en Gamarra, siendo una de las
pocas especializadas en esta industria en el pais; hasta la fecha esta compuesta

por un gerente general fundador de la empresa, un subgerente general y dos
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gerentes de area, mas 11 trabajadores entre operarios y vendedores en dos
locales comerciales; gozando de gran prestigio y solidez, no obstante siempre se
encuentran en busqueda de mejoras y tendencias que ayuden a los Gerentes de
area a mejorar el dinamismo, la motivacion, compromiso, rendimiento, bienestar
de los colaboradores y su satisfaccion para alcanzar el fin corporativo.

No obstante esta empresa familiar tuvo que enfrentar problemas propios de
su naturaleza corporativa en el 2021 en sus areas de gerencias, como desacuerdos
en la sucesion generacional, los problemas familiares que son trasladados a la
empresa, la falta de compromiso de los gerentes respecto de sus equipos, el
inconsistente manejo de los conflictos entre areas , el bajo liderazgo y el no tener
delimitados factores que los motiven gerencialmente, por lo que conllevé a una
preocupacion de la Gerencia General por mejorar, al detectar desmotivacion frente
a las labores, acarreando bajas en la productividad, rotacion, disconformidad con
el plan de desarrollo profesional y quejas por falta de escuchay apoyo entre ellos,
resultando esto riesgoso por lo competitivo del rubro .

Resultando fundamental para el correcto dinamismo, el compromiso, la
productividad de los equipos y el bienestar de los colaboradores a fin de alcanzar
objetivos concretos, ya que sobre sus cargos, reposa la responsabilidad de los
equipos de trabajo Yy sus integrantes, sus planes a futuro, proyectos, familias ,
anhelos personales y profesionales, por los que es de extrema importancia
conocer, afianzar y enriguecer sus factores motivacionales y disminuir o eliminar
aguellos que los disminuyen en las areas para asi evitar la fuga de talentos por
head hunters en las gerencias y a su vez disminuir los indices de rotacion en las
areas de gerencia de la empresa estudiada.

El contar con empleados motivados y comprometidos, que realicen las
operaciones de manera 6ptima y propongan progresos dentro de sus areas, sin
resistencia a los cambios y con capacidad de adaptarse a nuevos contextos en la
organizacion es fundamental. Ademas, que el verdadero cambio a favor del avance
en la empresa solo se ha logrado cuando el ejecutivo de mas alto rango decide
personalmente liderar el cambio y se siente realmente motivado y comprometido.
Por lo que existen diferentes procedimientos enfocados a concentrar mas el
cuidado en las exigencias impuestas al proceso o funcién y lograr convertir los
requerimientos en especificaciones técnicas, para un proceso en lo laboral definido

como un Programa de Motivacion.



El problema General de esta investigacion fue determinar ¢ en qué consiste
un programa de motivacion laboral para gerentes de la corporacion Veneto S.A.C.,
Lima 2021? y sus problemas especificos fueron ¢,cémo se elabora el diagnostico
situacional para el programa de motivacion laboral para gerentes de la corporacion
Veneto S.A.C, Lima 20217?,¢en qué consiste el plan estratégico motivacional del
programa de motivacion laboral para gerentes de Corporacion Veneto S.A.C, Lima
20217?,¢ cudles son las competencias gerenciales para el programa de motivacion
laboral para gerentes de la Corporacion Veneto, Lima 20217?, ¢qué factores de
motivacién se emplean en el cronograma de motivacién laboral para gerentes de la
Corporacion Veneto S.A.C, Lima 2021? y ¢como medir los logros institucionales
alcanzados por las gerencias de la Corporacion Veneto S.A.C, Lima 2021?

La justificacion Teorica, fue brindar lineamientos tedricos y el conocimiento
para integrar un modelo de motivacion en el desarrollo y desenvolvimiento de los
trabajadores, facilitando a futuros investigadores el utilizarlo como material de
apoyo en sus investigaciones. Se tiene una justificacion practica buscando brindar
un modelo de trabajo institucional, para mantener suficientemente motivados a los
gerentes de area, logrando el desarrollo eficiente de actividades y que los
resultados sirvieron como directrices para el buen desarrollo y fortalecimiento de
los factores motivacionales, llegando a la concordancia del equipo y aumentando
la productividad y el desempefio y la justificacion metodoldgica que basada en
recabar informacién importante y veridica, con el fin de generar mayor conocimiento
y una mejor gestion administrativa.

El objetivo general de esta investigacion fue proponer un programa de
motivacion para gerentes de Corporacion Veneto S.A.C ,brindandoles una directriz
a las gerencias Generales y Directorios de empresas importadoras y distribuidoras
de maquinaria de la industria textil del Pert y teniendo como objetivos especificos
la elaboracion de un el diagnostico situacional para el programa de motivacion
laboral para gerentes de area de Corporacion Veneto S.A.C., elaborar un plan
estratégico motivacional para los gerentes de area de Corporacion Veneto S.A.C.,
basado en las caracteristicas principales de la empresa, determinar las
competencias gerenciales para gerentes de area de Corporacion Veneto S.A.C,
determinando los factores de motivacion para el programa para gerentes de
Corporacion Veneto S.A.C y finalmente se determind los logros institucionales del

programa de motivacion para gerentes.



. MARCO TEORICO

En los trabajos previos realizados en el contexto nacional, sobre el tema de la
motivacion, tenemos a la Universidad ESAN (2019), que concluyé que la
motivacién laboral es un componente determinante para la evolucién de una
empresa, ya que al brindar a los empleados un sentido de intervencién en la
empresa, estos generan un mayor cCompromiso e incrementan su rendimiento como
capital humano, asi también, tenemos a Marin y Placencia (2017), quienes
precisaron que la motivacion laboral es un estado que ayuda a activar y favorece
la direccion de los pensamientos y se encuentra relacionado a los factores capaces
de inducir, conservar y dirigir las conductas para un objetivo, forjando conductas
para centrarse en la estructuracion y observar si la gerencia realiza la debida
administracion de los recursos, pudiendo estimular los logros hacia metas
personales e institucionales, optimizando el rendimiento de los trabajadores.

Y respecto al aumento de la retencion del personal, tema sensible de la
investigacion, el autor Carnaque (2019), sostuvo que minimo se deben plantean 10
actividades anuales para afizarlos, iniciando con la concientizacion de motivar a los
gerentes, impulsando creatividad, usando incentivos laborales, creando estrategias
motivacionales, cuidando condiciones laborales, afianzando relaciones
interpersonales, empleando actividades de integracién para el trabajo en equipo
aparte de sus normales funciones de gestion, administrativas y negociadoras,
evaluando, retroalimentacion, reconociendo y recompensando, es por ello que los
autores Burga y Wiesse (2018), concluyeron que la motivacion cumple un rol
importante en el desempefio y obtencion de beneficios del personal directivo,
administrativo y de planta, y con esto se podra avasallar lo que Portal web Info
Capital Humano (2016), afirm6 que el 76% de peruanos era infeliz en el trabajo, por
mal clima laboral, gerentes no lideres, baja remuneracion y ausencia de linea de
carrera, que acarreaba la no retencion.

No obstante, en el contexto local, sobre motivacion extrinseca, los autores
Carrasco, Ordofiez y Nolazco (2020), indicaron que, en relacion a las empresas
comerciales del rubro textil de Gamarra en Lima -Peru, los lideres muestran un
futuro optimista, con una vision motivante que expresa confianza en las metas
indicando los beneficios a cambio de su trabajo, reconociendo el esfuerzo y
compromiso del resto de colaboradores, mostrando entusiasmo para el logro de
metas y generando autoconfianza, por ende el liderazgo transaccional logra un nivel
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regular en su rubro. Los autores Tito y Acufia (2015) acotaron afios antes que la
motivacion extrinseca es de elemental importancia y respecto al dinero que no
deberia ser gestionado por jefes de Gerencia de empresas internacionales con
sede en Lima, sino por personal con conocimiento directo de la realidad del pais,
sin olvidar que la motivacion debe ser enriquecida por comunicacién y feedback.

Ahora respecto a trabajos previos internacionales, sobre el tema, con
relacion a plan de motivacion, Carrasco (2020), sostuvo que el tener un plan
establecido y dirigido, mantiene motivados, satisfechos y a gusto a los empleados,
incrementando la productividad y la comunicacion entre jefes y trabajadores,
otorgando reconocimientos e incentivos a los mas destacados en su desempefio,
asi como facilitandoles los recursos necesarios para su mejor actuacion, asi
también sostuvo que para el éxito de un plan de motivacion es significativo que los
participantes enuncien su deseo de participar y la organizacién debe elaborar las
actividades para que se comprenda la mayoria del personal, asi se obtendran los
resultados esperados en la productividad del negocio. Aconsejando que la
Direccién de la organizacion participe en las actividades programadas, para
conocer de primera fuente los requerimientos laborales.

Contreras (2018), sostuvo que la motivacion del equipo requiere
necesariamente la intervencion gerencial, por su posicion predilecta y su rol
estratégicamente notable e influenciador del colectivo, encontrando el sentido que
les otorgara motivacion al hacer y sentir en su trabajo, asi como Pefay Villon (2018)
precisaron que la motivacion de forma acertada logra crear vinculos de pertenencia,
engagement laboral y la actividad que realiza cada uno resulta positivo y contribuye
al triunfo en lo que hace la organizacion a fin de lograr su objetivo laboral, por lo
gue es necesario disefiar un proceso de medicion y gestidn, ya que la motivacion
es basica para los resultados, siendo necesario invertir en su mejoramiento para
después cuantificar el retorno. Ramirez, Badii y Abreu (2018), concluyeron que el
problema mas resaltante es encontrar la forma de motivar, logrando mayor empefio
e interés en las labores, incrementando la satisfaccion laboral y la produccion final.

Anteriormente, Robbins y Coulter (2014), concluyeron que incide dando
energia, orientacion y constancia al esfuerzo humano por un objetivo y tiene tres
elementos, la energia, la direccidon y la persistencia. Betancur, Henao y Vanegas
(2013), concluyeron que un buen programa de motivacion aplica incentivos,
considerar actividades cuidando la satisfaccion individual y las relaciones

interpersonales a fin de un equilibrio de intereses, metas, objetivos y un adecuado
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entorno, que produzca beneficios y el incremento del desempefio, buscando la
estabilidad de la empresa, con aumentos de sueldo, bonos, dias libres, flex time,
reconocimientos y capacitaciones especificas, incrementado el sentido de
pertenencia y responsabilidad en las labores. Robbins y Judge (2009), la definieron
como el proceso que incide en la intensidad, direccidén y perseverancia del esfuerzo
hacia su objetivo final solo o en equipo.

Solo para citar un ejemplo de motivacion efectiva es la empresa multinacional
Coca Cola, que utiliza factores de motivacion continuos en sus trabajadores como
el Flex Time, en los ingreso, almuerzos y salidas, el postnatal flexible como regreso
gradual al trabajo, beneficios en recreacion con el reintegros del 80% en entradas
a espectaculos, teletrabajo con 16 horas semanal y computador entregado por la
empresa y el Employee Assistance Program, que es asesoria en temas legales,
psicolégicos y econdmicos a sus trabajadores, o también la empresa Netflix que
cuida sus ambientes y climas laborales, sueldos y libertad en vacaciones, creando
una excepcional cultura laboral, conocido por su enfoque en la autonomia y la
responsabilidad de sus empleados, confiando que sus profesionales son altamente
capacitados y otorgandoles la libertad para tomar decisiones y asumir riesgos para
la empresa, verbalizandolos de forma abierta, clara, franca a sus gerentes.

Después de haber abordado los antecedentes nacionales e internacionales
con relacién a nuestro tema de estudio motivacion laboral, se procedio a desarrollar
las Teorias Motivacionales, que soportaron el trabajo de estudio; entre ellas
tenemos la teoria de McClelland (1989), que se basa en tres tipos de necesidades,
de afiliacion, en donde las personas que cuentan con una elevada motivacion
poseen fuertes pretensiones de pertenecer a grupos sociales, buscando agradar al
resto y aceptando opiniones y preferencias de los demés, siendo mas
colaborativas; las segunda necesidad es de logro referido alcanzar meta ron alto
nivel competitivo, y finalmente las necesidades de poder, donde se valora mucho
el reconocimiento social y buscando controlar a otras personas e influir en los
comportamiento con motivos egoistas.

La teoria de los dos factores de Herzberg (1959), que explica el
comportamiento de las personas en el trabajo, planteando dos factores que
orientan el comportamiento y la satisfaccion relacionada a la motivacién y la
insatisfaccion, encontrando los factores higiénicos o extrinsecos que evitan la
insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion, entre ellos el sueldo, los beneficios,

politica empresarial, las relaciones laborales, el ambiente laboral, el estatus, la
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seguridad laboral, la supresion, etc., y como factores de motivaciéon intrinsecos
tenemos los logros, el reconocimiento, la independencia laboral, la promocion y las
responsabilidades, citado por Chiavenato (2020).

Y finalmente la teoria motivacional del psicélogo Abraham Maslow, basada
en la piramide de necesidades (1943), que consta de 5 niveles jerarquicos que son
las necesidades por cubrir ,iniciando por las basicas o fisiologicas, continuando
con las de seguridad, seguidas por las de afiliacion, posteriormente las de
reconocimiento y por ultimo las de autorrealizacién, con la idea principal de que
solo se atienden las necesidades superiores después de haber satisfecho las
necesidades inferiores, yendo de forma ascendente en la jerarquia de esta piramide
esencial para el desarrollo del ser humanao.

El presente trabajo esta compuesto de cinco categorias, la primera es
diagnéstico situacional, cuyo objetivo es examinar el problema que enfrenta la
organizacion y lo qué se pretende conseguir con su desarrollo, tomando sus
factores internos y externos, valorando su incidencia y repercusion, no tiene forma
unica de desarrollarse en alternativas y combinaciones diferentes y permiten
adelantar prondsticos; Greetje (2017) precisé que los diagnésticos contemplan
alternativas econdmicas base para la toma de disposiciones acorde a su realidad.
Otro resultado fue de Carvalho (2021), que afirmd la importancia de identificar los
problemas reales laborales, para que refleje una correlacion mas solida con sus
steakeholders. Por otro lado, Rahman (2020) sostuvo que la vision de largo plazo
en los diagndsticos es preponderante en el tema relacionado a la competitividad
econdmicay a la solidez de la institucion en analisis.

La primera subcategoria contenida es situacion actual y el autor Oberlack
(2017) sostuvo que se encuentra muy ligado al termino diagndstico inicial, que
contemplar las barreras institucionales para plantear un esquema adaptativo a retos
tales como politicas, habitos, posibles cambios u otros similares. Asimismo,
Nigussie, Tsunekawa, Haregeweyn, Adgo, Cochrane, Floquet y Abele (2017)
sostuvieron que acorde al método Ostrom para un diagnostico institucional, el punto
inicial se refiere al campo de accién, el cual resefia el espacio donde los
participantes interactian, con lo cual la delimitacion de este espacio conduce a un
analisis mas integral y certero de la situacion a trabajar.

La segunda subcategoria es expectativas, Léopold (2019), sostiene que la
iniciativa de gestion colaborativa entre empresas del mismo sector es un punto

importante para acelerar el proceso de diagndéstico institucional e introducir la
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dinamica de intercambio de informacion y referencias, y la tercera subcategoria es
analisis FODA, se tiene a Mariani (2017) quien sostiene que el analisis FODA tiene
un impacto determinante para conocer las ventajas disponibles en la institucién, asi
como los puntos de mejora, con lo cual, se tiene aterrizado el panorama para
desarrollar el plan de cambio de la institucion. Asimismo, Hazzan (2018) sostuvo
gue, los analisis FODA también permiten extender el analisis realizado fuera de la
empresa, brindando un nexo con los a&mbitos académicos como escuelas
profesionales, universidades e instituciones académicas.

La cuarta subcategoria es recursos disponibles, se tiene a Timming (2019)
guien sostiene que el conocimiento y perfil psicolégico del personal que labora es
un factor determinante en la gestion del capital humano, asi como poder conocer
cuales son las opciones o herramientas que mejor se adecuan a los objetivos de la
empresa y que al mismo tiempo sea compatibles con los objetivos de cada
trabajador. Asimismo, Malik (2018) sostuvo el dmbito de planeamiento como
operacional de una empresa, en su gestion del recurso humano plantea un factor
en comun, el cual debe encontrar un balance bajo un sistema de trabajo que permita
mantener una dualidad entre la flexibilidad organizacional y el compromiso. Por
ultimo, Proag (2021), concluye que hay relacion directa entre la interaccion humana,
el compromiso, la econémica, la infraestructura y la capacidad técnica.

La segunda categoria es plan estratégico motivacional, se tiene a Campi,
Palacio y Gilberto(2016) que sostienen que facilita la direccion que guiaré la mision,
estrategias, objetivos y los indicadores de gestion en la empresa, ya que suministra
el desarrollo de planeamientos por nivel de direcciones departamentales
administrativas y operativas, iniciando con el analisis, formulacion e implantacion,
también Schosser (2020) muestra que el uso de la tecnologia y analisis de datos
es una manera objetiva de sostener metas y objetivos. Por otro lado, Sarah (2020),
sostiene que, los planes estratégicos deben constituirse sobre evaluaciones
extensas e integrales, debe hacerse la salvedad de que en pequefios negocios esta
planificacién debe realizarse en pocos y certeros pasos para ser sostenible sobre
el presupuesto y por ultimo, Revelle (2020) concluyd que el uso de herramientas
tecnoldgicas como el SPADES, se puede garantizar calidad en su despliegue.

Respecto de la subcategoria misién y vision, Lépez y Ortega(2016)
,sostuvieron que la misiobn es el vinculo entre las estrategias, los valores
organizacionales, valores del empleado, propésitos o filosofia de la empresa,

entendido como un conjunto de reglas de decision y lineas de accion, hacia el logro
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del objetivo organizacional, Asi mismo Loyo de Falcon(2015) indica que la misién
es el conjunto de acciones inmediatas para el desarrollo de tacticas concretas que
permitan alcanzar objetivamente el plan establecido como estratégico, los fines y
las metas a corto plazo, también Costa, Echazarreta y Montenegro(2020)
concluyen que la visién de una empresa describe sus planes, el mundo, sus
clientes y a si misma, también acerca de como se imagina que la vida de sus
clientes mejora, describiendo qué tipo de organizacion les gustaria ser, y a dénde
desea llegar la misma a largo plazo.

En referencia a su subcategoria de objetivos estratégicos, Kong (2020)
sostuvo que son los que admiten la vision y la mision que plantea la organizacion
desde el inicio hasta llegar a largo plazo, con la finalidad de otorgar directrices o
prototipos de actuacion encauzadas a la mejora de la accion y el provecho de la
organizaciéon; Andia(2016) concluyé que los objetivos estratégicos deben ser
cuantificables por permitir medir lo que se desea, realizables en cantidad y calidad,
comprensibles, motivadores, coherentes y escritos en forma jerarquica. En la sub
categoria manejo presupuestal, Ponce (2019), desarrollé el concepto de
optimizacién como la herramienta inherente al mejor desempefio del presupuesto,
brindando como criterio el mapeo integral de costos, beneficios, minimizacién de
riesgos e impactos; integrando los conceptos de gestion de proyectos y la curva de
maduracién de una empresa, reduciendo la brecha entre los ideales del proyecto

En referencia a la subcategoria determinar estrategias, Robbin y Coulter
(2014) sostienen que cuando las actividades iniciales han sido ultimadas, el
emprendedor esta preparado para mandar la iniciativa formalmente, incluyendo el
establecer los objetivos y las estrategias, el determinar las técnicas tecnolégicas
y operativas, el sistema contable, el marketing, sistemas informativos, financieros
y de flujo de caja; y en la subcategoria valores institucionales, Ramirez.G.(2019)
indica que son los que expresan la forma de dirigir y sentir la relacion entre empresa
y su entorno, constituyendo uno de los componentes de la cultura organizacional,
por ser muestras simbdlicas de la realidad dando significancia a las acciones
sociales y los comportamientos humanos en ellas y es la Direccion General de la
organizacion quien los enuncia mediante reuniones, sesiones de consejo,
programas de trabajo y planes estratégicos.

En la subcategoria tendencias motivacionales, Kanfer, Frese y Johnson
(2017), exponen las tendencias motivacionales laborales, agrupandolas en teorias

orientadas en contenido, para centrar las caracteristicas del entorno que afectan la
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motivacion y el desempefio a través de las posibilidades y limitaciones; teorias
orientadas al proceso que son las que sostienen que la motivacion esta compuesta
por un sistema que gobierna la seleccion de objetivos y también tenemos a Sodexo
y PeopleNext de México que nos hablan de tendencias como el implacement ,que
trata que los trabajadores sientan que la empresa se preocupa por su progreso
profesional, y a su vez la compafiia se asegura tener a los mejores y cubriendo sus
necesidades de talentos, con personas de confianza; el Snack learning que es una
tendencia sobre cursos para apoyar mediante tutoriales a los empleados y asi
mantenerlos actualizados e informados.

Asi también esta la tendencia de Gamificacion que consiste en utilizar
técnicas de juego en el entorno laboral, en la seleccion, y ver la formacion y
relaciones entre comparieros, resaltando el lado positivo de las tareas, despertando
el espiritu competitivo en logros y retos; otra tendencia es el Work flow que ofrecer
una experiencia laboral enriquecedora, un entorno para crecer y desarrollar la
carrera profesional variada; otra tendencia son los embajadores de marca,
trabajadores comprometidos a modo de imagen personificada en virtudes y modo
de trabajo, tenemos también la tendencia del People Analytics, que es un sistema
para conocer a los colaboradores a través del big data y recursos humanos; otros
son los planes de retribucion flexibles con los pagos y compensaciones; los planes
de carrera que ofrecen oportunidades de progreso y los incentivos por teletrabajo
a favor del bienestar y salud mental, humanizando el trabajo y sus las tareas.

La tercera categoria es competencias gerenciales, Machado (2017) sostuvo
gue en una organizacion es necesaria la comparacion entre los trabajadores, con
el objetivo de identificar objetivamente aquellos que cuenten con mayor potencial,
para luego, impulsarlo a través de capacitaciones y actualizaciones en favor de la
empresa. Asimismo, Gronwald (2017) incluy6 los factores de brecha cultural,
cambio social y herencia histérica como de alto impacto en la colaboracion global y
suministro en general que puede tener una empresa, concluyendo que un manejo
adecuado de estos pilares garantiza un mejor clima organizacional y la reduccion
de conflictos. Por otro lado, Steers (2016) incluyé a la presion de la globalizacion
como un reto constante que influye en el clima organizacional y cultural, influyendo
directamente en la calidad y efectividad de la gestion de recursos humanos.

En la sub categoria actualizacion laboral, Hernandez (2019), concluyé que
en un mundo cada vez mas competitivo, la actualizacion profesional y adquisicion

de nuevos conocimientos y habilidades para estar preparados ante nuevos retos

10



gue presenta el mercado, ha traido como consecuencia que los perfiles
profesionales evolucionen tenazmente para responder a los cambios y de esta
forma ser més eficientes en las tareas encomendadas. Respecto a la sub categoria
clima y cultura, Ramos y Tejeda(2017) sostuvieron que la cultura delimita la forma
del comportamiento en la empresa y el clima laboral estd delimitado por las
apreciaciones que los empleados tienen respecto de este comportamiento, también
Rodriguez, Montilla y Quijije (2018) indican que ambos conceptos estan
relacionados ya que el clima pueden determinar o influir la cultura que es el patron
de conducta, valores compartidos de los miembros y creencias de la organizacion.

Respecto a la sub categoria habilidades blandas, Espinoza M.(2020)
sostiene que estas permiten valorar las emociones propias y expresarlas de manera
correctay entendiendo las de los demés; estas caracteristicas ayudan a acomodar
el pensamiento y el comportamiento hacia metas y varias empresas creen que
estos atributos facilitan la interaccién con otras personas, generando un ambiente
de trabajo agradable y favoreciendo un clima organizacional de entendimiento y
colaboracion continua, también Rodriguez(2020) indica que las habilidades blandas
son las responsables del éxito laboral ,por lo que resulta imprescindible estructurar
bien los programas de induccion y capacitacion para incluirlas como indicadores
contundentes en la contratacién de trabajadores.

Sobre la sub categoria de manejo de conflictos, Montes, Rodriguez y
Serrano (2014) concluyen que el conflicto es un proceso dindmico, bipartita y
complejo alimentado de emociones y posiciones de las partes, desencadenado en
el interés sobrepuesto entre ellos, por lo que para entender los procesos de su
gestidon, es necesario estudiar la influencia de las variables emocionales de la
disputa, los estados de &nimo positivos y negativos que surgen pueden predecir la
preferencia por cinco estrategias para su gestion ,como son la integracion que es
alto interés propio asi como para los demas; la dominacidon que es alto interés
propio y bajo para los demas; el servilismo que es bajo para lo propio y alto para
los demas; la evitacion que es bajo interés propio y bajo interés por partes de los
demas y finalmente el compromiso que es un moderado interés propio y por los
demas para arribar a una solucién .

La dltima sub categoria liderazgo dentro de las competencia gerenciales,
Szczepanska-Woszczyna (2021) sostuvo que es un valor agregado a las
competencias gerenciales en la implementaciéon de procesos de innovacion,

acompanado de impulsos a la creatividad del empleado; siendo de mutuo beneficio,
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logrando el afianzamiento del empleado y el incremento del liderazgo sobre el
rumbo que toma la empresa; y en referencia a la categoria de factores de
motivacion, Parada-Puentes (2017) concluy6 que los trabajadores presentan una
relaciéon directa en su desempefio y calidad laboral ante los estimulos de ambiente
laboral, comunicacion, motivaciéon y reconocimiento, siendo este ultimo el mas
trascendental, asimismo, Gonzales (2018) complementd que una alta cantidad de
beneficios no monetarios estan relacionados con un alto desempefio laboral, siendo
el eje principal la motivacion como catalizador del crecimiento del empleado.

En su primera sub categoria mencionamos el reconocimiento, donde
Bohlander, Snell y Morris (2018) sostienen que es un factor del componente de la
remuneracion no financiera, genera satisfaccion, motiva laboralmente y contribuye
con el éxito de las organizaciones de un sistema de compensaciones, que se forma
también de la remuneracion financiera directa y la remuneracion financiera
indirecta, también Fischman y Lennia (2016) concluyen que las organizaciones
deben conocer la forma del reconocimiento que se debe dar a cada empleado, por
ser individuales, ademas de buscar la manera de como hacerlo. El reconocimiento
es motivante para las personas, pues el resultado genera un ambiente positivo
célido y amistoso, ya que cuando un jefe reconoce a la persona en el desempefio
de una actividad, enfatiza que lo esta realizando bien y ayuda a que el trabajador
repita las conductas requeridas.

La segunda sub categoria se refiere a incentivos, Rolin (2020), concluyé que
estos son factores esenciales que repercuten positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores, generando un sentimiento de satisfaccion y mejorando
la productividad y el alcance de los objetivos organizacionales, por lo que el interés
radica en las estrategias empresariales a usar, a través de los beneficios y
contribuciones. La tercera sub categoria es estabilidad laboral, Balestero (2020)
sSostuvo que es un concepto intrinsecamente vinculado al Derecho Laboral como
Principio de Continuidad, asentado sobre el contrato de trabajo por acuerdo mutuo
en sus intereses, bajo consenso en la prestacion del servicio por el trabajador; la
subordinacién a la direccion; la remuneracion; y la durabilidad por el tiempo, salvo
gue el término resulte de la particularidad de la relacién, pudiendo ser favorecida
con una duracioén indefinida, surgiendo la estabilidad laboral anhelada.

La cuarta sub categoria es engagement, y se tiene a Valderrama (2020),que
sustentd el concepto usandolo para expresar el compromiso emocional de las

personas con sus trabajo o centro laboral, reforzando la satisfaccion y entusiasmo
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personal con la labor, por lo que un trabajador comprometido (engaged) esta
completamente involucrado y siente entusiasmo por su labor en la empresa, por lo
cual procedera en beneficio de los intereses de la compafiia, con compromiso
emocional, regocijo, orgullo, inspiracion por la organizacion, que lo llevara a
maximizar su destreza en pro del objetivo.

La quinta subcategoria es respecto a la linea de carrera, en
Infocapitalhumano.pe, portal peruano especializado en Recursos Humanos,
Carranza (2021) concluyo que es un proceso que define las practicas de desarrollo
de los colaboradores al interior de la organizacion, del mismo modo es una de las
condiciones mas valoradas por los empleados al tomar un puesto laboral, y permite
a las compafiias fidelizar y retener al personal. También respecto de un estudio de
Aptitus, realizado a mas de 3.000 personas, no tener posibilidad de crear linea de
carrera es la principal razén de abandono laboral y desmotivacion.

Respecto de la categoria logros institucionales, Linares (2019) preciso que
el logro se refiere al esfuerzo que el sujeto realiza para ser mejor en la institucion,
con mirada critica respecto del resultado institucional que tuvo como objetivo; la
primera subcategoria es evaluaciéon de logro, Parmenter (2020), sostiene que los
KPI (Key Performance Indicators) son la mejor forma cuantitativa de evaluar en
cuadrilla o equipo de trabajo dentro de una empresa, con los objetivos estratégicos
de mediano y largo plazo de la misma. La segunda subcategoria de satisfaccion
laboral, Salessi y Omar (2017), concluyen que, a nivel individual, los trabajadores
con indices elevados, suelen experimentar un mayor grado de autoestima, felicidad
y bienestar, mientras que, a nivel institucional, las organizaciones pueden verse
recompensadas por rendimientos destacados, que se traducen en incrementos de
la productividad y el compromiso.

La tercera y ultima subcategoria es retroalimentacion, donde los autores
Lozano y Tamez (2014), sostienen que es la informacién que provee un agente
como un profesor, un compafero de equipo, un libro, uno mismo, sobre el
desempefio académico de una actividad de aprendizaje y su funcion mas
importante es la direccion y facilitacién, a lo que debe ser ajustado o revisado,
proveyendo comentarios y sugerencias que guian. Asimismo, Carnabal y Margalef
(2017), sostienen que es importante ofrecer la retroalimentacion o feedback a
tiempo para que sea recibida cuando todavia les importa a los estudiantes y puedan
utilizarla en un aprendizaje posterior o recibir ayuda a tiempo, por lo que es

necesario buscar equilibrio entre la celeridad y calidad de la retroalimentacion.
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METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion
El presente estudio, segun el propdsito de la investigacion fue de tipo basica
porque amplio, enriquecio y profundizé el concepto de motivacion, basado
en la teoria de motivacion de Herzberg que es a su vez citado por los autores
base de la investigacion Robbins y Coulter (2014). Asi, Naupas (2018), en
su estudio la denomina basica porque sirve de base para las investigacion
aplicada y es denominada pura por buscar respuestas a preguntas
fundamentales y proporcionar una vision amplia de muchos campos
cientificos diferentes, buscando desarrollar el conocimiento de la humanidad
y se caracteriza por originarse en un marco teéricoy permanecer en el, con
el objetivo de incrementar los conocimientos cientificos existentes pero sin
propositos o aspecto aplicativo practico inmediato

La presente investigacion es un estudio cualitativo en vista que busca
conocer las experiencias y percepciones de los gerentes de area de la
empresa investigada. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
precisaron que se trata de un estudio cualitativo al centrarse en comprender
y profundizar los fendmenos ocurridos desde la perspectiva de los

participantes en un ambiente en relacidn al contexto vivido.

Disefio de investigacion

De acuerdo a la naturaleza de la investigacion, se empleé el disefio de
Investigacion - Accion, debido a que entiende, visualiza y soluciona
problematicas determinadas en la sociedad, ademas que esta disefiada para
el cambio social, con el objetivo de entender y solucionar problemas
determinados de una sociedad, contribuyendo en la toma de decisiones que
favorezcan al cambio, llevada a cabo por personas de una comunidad que
buscan mejorar sus condiciones de vida, su entorno, la situacion social,
pedagdgica, financiera, administrativa, etc., segun Zapata y Roldan (2016).
Y por lo antes mencionado al proponer un programa para la mejora de la
motivacion en los gerentes de Corporacion Veneto SAC a fin de contribuir

con el desarrollo actual siguiendo los ciclos sugeridos para su planteamiento.
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La investigacién accion se debe

realizar en 4 pasos, entre ellos

tenemos primero Identificar el estudio, segundo planear la programacion de

la investigacién, tercero, la ejecucién y obtencién de la informacion y el

cuarto es reflexionar ,analizando los resultados; la investigacion accion, es

un método de investigacion donde el investigador tiene un doble rol, el de

investigador y el de participante ,combinando dos tipos de conocimiento, el

tedrico y el conocimiento de contexto, siendo un método en el cual la validez

de los resultados se comprueban en tanto los resultados son relevantes,

para los que participen en el proceso de la investigacion.

3.2  Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacion

En este estudio hemos considerado las categorias y subcategorias

siguientes:

Tabla 1

Categorias y subcategorias

Categorias

Subcategorias

Diagndstico institucional

Plan Estratégico

Competencias gerenciales

Factores

Logros

+Situacién actual
*Expectativas
*Analisis FODA
*Recursos disponibles

*Establecer metas y objetivos
*Delimitar funciones vy
responsabilidades.

*Manejo presupuestal
Participacion activa
*Medicién de logro

*Capacitacién Actualizacion laboral
*Clima y cultura organizacional
*Habilidades blandas

*Manejo de conflictos

sLiderazgo

*Reconocimiento
*Incentivos

*Seguridad laboral
*Valoracion del trabajador
*Engagement laboral

* Linea de carrera
*Logros

*Medicion de logro
«Satisfaccion laboral
*Retroalimentacion
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3.3  Escenario de estudio

En nuestra investigacion el escenario de estudio es la empresa Corporacién Veneto
S.A.C que cuenta con 02 locales ubicados en Jr. Antonio Bazo 860 y Jr. Italia 1570,
en el Distrito de La Victoria en la Ciudad de Lima. El diagrama organizacional de la
empresa Corporacion Veneto SAC es definido de la siguiente manera, inicia con el
gerente General y fundador de la empresa, seguido de la Subgerencia General y
dos gerencias de area encargadas de ventas y otra de logistica, importacion y

almacenes de ambos locales.

3.4  Participantes

Los participante entrevistados en la presente investigacion desarrollada en la
empresa Corporacion Véneto S.A.C, fueron 4 personas con experiencia y
conocimiento necesario por lo afios de labor en la institucion; entre ellos el Gerente
General- Fundador de la empresa , la Subgerente General, la Gerente de ventas y
el gerente de Importacion, almacenes y servicio técnico de la empresa, los cuales
nos permitieron tener un alcance mas claro y exacto de las expectativas y
dificultades, fortalezas y limitaciones de cada uno de sus puestos, asi como la
documentacion concerniente a compras con proveedores, ventas e histéricos de
logros ventas mensuales durante los dos dultimos afios. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), precisaron que la muestra de un estudio debe estar
compuesta por expertos, ya que el objetivo es el analisis y el describir vivencias,

desmembrar problemas y aclarar disyuntivas existentes pretendiendo su mejora.

Figural

Organigrama de la empresa Veneto S.A.C

Gerencia General-Fundador

Sub gerencia general

<

Gerente de ventas

Gerente de Importacién, logistica
y almacenes
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35  Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion, se utilizé tres técnicas; la entrevista semi estructurada cuyo
propésito es comprender la vida social y cultural del grupo, con interpretaciones
subjetivas a fin de explicar las conductas segun Diaz, Torruco, Martinez y Valera
(2013); el analisis documental que basa su atencion en la produccion documental
generada, asimilandola para extraer datos Utiles para constituir fuentes de facil
utilizacién y la técnica de observacion que consiste en prestar atencion al
fendmeno, hecho o caso, tomando informacién y registrandola para su mejor
analisis posteriormente.

Los instrumentos empleados fueron la guia de entrevista, ficha de analisis
documental y ficha de observacién. Los autores Hernandez- Sampieri y Mendoza
(2018), precisaron, que existen diversos tipos de técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, entre ellos la observacion, las entrevistas, casos e historias,
y lo importante de contar con materiales para la recolecciéon como los videos, fotos,
grabaciones, etc. En nuestra investigacibn hemos utilizado, la guia de entrevista
semiestructurada que constaba de 3 tipos de preguntas, las descriptivas que
evaluar el conocimiento de una persona, las estructuradas que descubren la
manera en gue la gente discute y relaciona sus conocimientos, opiniones, actitudes
y atribuciones, y las de contrastacion que proveen al entrevistador una forma para
alcanzar un mejor entendimiento del valor especifico de materias que preocupan a
los sujetos. Se utilizé la entrevista con preguntas abiertas para mas informacion

La segunda es la ficha de analisis documental, que tiene una doble funcién,
informativa y especifica. Informativa porque ofrece una idea general de la obra que
se describe, y especifica, porque segun la clase de ficha, y la posicion que ocupe
dentro del catalogo, sitia y coloca la obra o el documento, seguin su autor o autores
0 bien por el tema que trata, y finalmente se empled las fichas de observacion que
es un instrumento fundamental para registrar aquellos datos que nos proporcionan

las fuentes de primera mano o los sujetos que viven la problematica presentada.

3.6 Procedimiento

El procedimiento de la investigacion se bas6 en seguir una estrategia metodolégica
de recoleccion de los datos, entrevista semi estructurada y observacion, por lo que
se comenzo primero con el disefio de la guia de entrevista semi estructurada y se

realizé la verificacion de las categorias y las sub categorias a desarrollar en la
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investigacion. Después se solicit6 la carta de presentacion de la Univ. Cesar Vallejo,
y se presentd en la empresa donde se realiz0 la investigacion para solicitar la
autorizacion, posteriormente con la autorizacién, se procedié a identificar a los
participantes expertos que fueron los gerentes y se solicité su permiso para realizar
las entrevistas de forma privada y grabada segun la guia, después al terminar las
entrevistas donde se les aplico la guia de entrevista semiestructurada, se realizo la
interpretacion y analisis de los datos obtenidos y se identifico las subcategorias de
analisis y los indicadores para cada sub categoria.

Posteriormente se realizé la consolidacion y codificacion de los resultados de las
entrevistas realizadas segun zoom, personalmente y telefébnicamente, se proceso
el andlisis de datos en fichas, alimentando la matriz de codificacion y conclusiones
de las entrevistas con datos obtenidos, para después realizar la triangulacién
multiple de resultados y la contrastacion y comparacion de los resultados ,y

finalmente se concluyo y brindé recomendaciones , formulé una propuesta .

3.7 Rigor cientifico

Durante el desarrollo del presente estudio se aplicé y sustento el rigor cientifico
garantizando la calidad de la investigacion cualitativa, dada por las construcciones
tedricas, criterios ,revistas y procedimientos que ayudaran a analizar los datos, y
sobre la coherencia de las interpretaciones, se usaron autores de libros, revistas
cientificas, y articulos nacionales e internacionales; segun Moscoso y Diaz (2018)
refieren que el rigor es un concepto transversal que permite valorar la aplicaciéon
escrupulosa y cientifica de los métodos de investigacion y las técnicas de analisis
para la obtencion de los datos. Estos criterios garantizan la rigurosidad de la
investigacion, la credibilidad, auditabilidad, conformabilidad y aplicabilidad de lo
realizado a fin de ser utilizado, por seqguir las directrices cientificas, por lo que, si es

utilizado a futuro, se encuentren resultados que apoyen y sean fidedignos

3.8 Método de anédlisis de datos
La investigacion cualitativa tiene fundamentalmente un aspecto crucial que es que
el investigador deberd garantizar independientemente los paradigmas que
ocurran, ya que esta investigacion puntualiza la realidad social, el contexto, los
datos recabados de las entrevistas y las notas de observacion del trabajo
desempeiado, que permite identificar similitudes, diferencias, tendencias y

patrones, a su vez los datos obtenidos de las entrevistas son no estructurados, de
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los cuales una vez recabados, seran estructurados por el investigador, quien
interpretara, segun su ldgica y perspectiva del caso, aplicando a las categorias
planteadas en el tema de la investigacién, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) indican que se da para finalmente aplicar el rigor cientifico bajo los
principios de credibilidad, transferencia, dependencia y conformabilidad, lo que

sustenta la calidad de investigacion final.

En nuestra investigacion, el andlisis de la informacion de los resultados por
las entrevistas se realiz6 segun la triangulacibn de datos, que permitié
compararlos, analizarlos y seleccionar la mejor descripcion. Y finalmente se aplico
el rigor cientifico bajo los principios de credibilidad, transferencia, dependencia y

conformabilidad, lo que sustenté la calidad de la investigacion realizada.

3.9 Aspectos éticos
La presente investigacion se desarroll6 teniendo en consideracion la Guia de
elaboracién del trabajo de Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo,
cumpliendo con los principales lineamientos éticos exigidos en el Cédigo de Etica
de la Escuela de Posgrado, el sofware Turnitin para medir el porcentaje de
similitud, redactando segun la norma APA, teniendo en consideracién la
Resolucion N° 011 del Vicerrectorado de Investigaciones, alineado al codigo de
ética de la Escuela de Posgrado de la UCV ,manteniendo en reserva los nombres
de los participante en el estudio y el Programa académico de la maestria de

Gestion del Talento Humano.

Asi también, se consideraron las entrevistas con el estricto cuidado de la
informacion obtenida y en virtud de la guia de Investigacion ,el codigo de ética de
la Universidad y el permiso que otorg6 la empresa Corporacién Veneto S.A.C
mediante carta de la Sub Gerencia General, con la finalidad de otorgar permiso y
conocer la metodologia a emplearse en el estudio efectuado; ademas como
indican los autores Hernandez y Baptista(2014) por ética, el investigador debe
cefirse al principio de confidencialidad, ya que se informé del objetivo que se

busca en la investigacion ,brindando una propuesta final en favor de la empresa.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se plasmaron los resultados y el analisis de los datos obtenidos de
fuentes especializadas y durante las entrevistas a los gerentes de la empresa
Corporacion Veneto S.A.C. en el periodo 2021, en cuanto al presente trabajo de
investigacion, los resultados se han efectuado con técnicas de recoleccion como la
observacion, las entrevistas semi estructuradas a los gerentes y el andlisis
documentario obtenido, cada técnica se aplicé con su instrumento en funcién de
lograr objetivos planteados. A continuacion, se muestran las diversas conclusiones
a las cuales se llegd a través de la triangulacion de la informacion, que es una
herramienta enriquecedora que concede al estudio mas rigor, complejidad,
profundidad y permite dar seguridad en los hallazgos, a la vez que permite reducir
sesgos y acrecentar la comprensiéon de un fendmeno que se viene estudiando.

Asi también, es importante aseverar que la inconsistencia en los hallazgos en la
investigacién, no reducen la credibilidad en las interpretaciones y en el analisis de
las razones, sino que sirve para observar el papel de la fuente que produjo los datos
en el fendmeno y las caracteristicas que se estaban desarrollando en el momento

de la toma de muestra.
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.............................................................................................................

Al evaluar los antecedentes, tenemos a '

Figura 2

Triangulacién de antecedentes, marco tedrico y resultados

..........................................................................................................

A nivel nacional Mariny Placencia(2017)concluyeron que la motivacién laboral
es un estado interno que activa y direcciona los pensamientos y esta relacionado
a todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia un objetivo ,a nivel internacional Ramirez, Badii y Abreu (2018)
concluyeron que para las empresas es importantes el encontrar la manera de
motivar al personal en todos sus ambitos, a modo que muestren mayor empefio
e interés en sus labores, incrementando la satisfaccion laboral y su produccion.

Marco teorico

organizacién, por

Se concluye que, a nivel nacional e internacional,
la motivacién en fundamental para el éxito de los
colaboradores y sus funciones especificas en la
lo que existe variedad de
antecedentes de estudios realizados, sin embargo,
la empresa no cuenta con un programa de
motivacion para gerentes y empleados que los

Antecedentes

Cruz (2017), quien a nivel internacional
comentd que para el éxito de un plan
motivacional es importante que los
participantes expresen su deseo de
participar y que la Direccion ejecute los
refuerzos para que se involucre todo el
personal para conocer de primera fuente las
necesidades de los empleados, obteniendo
los resultados esperados en productividad y
valor agregado para los procesos del
negocio. A nivel local Tito y Acufia (2015)
refieren que debido a que la motivaciéon
extrinseca, dependiente del dinero, no
puede ser gestionada particularmente por
los jefes de la Gerencia en el extranjero, y
gue la motivacion debe ser enriquecida por
la comunicacion y el feedback.

Resultados de la
investigacion

De acuerdo a las técnicas de
investigacion utilizadas y
entrevistas se concluye que el area
de Gerencias de la empresa, tiene
nociones de motivacion muy
basicas, y requiere de un programa
estructurado especifico para sus
gerencias y demas trabajadores
gue los incentive segln su area a
maximizar sus labores y los afiance
a la empresa, con el apoyo de un
area de RRHH.

Existe sobrecarga laboral, un
reconocimiento estandar y un
clima laboral entre gerencias
factible a mejorar.

De la triangulacion fue destacable que respecto a las teorias y antecedentes de

investigaciones nacionales e internacionales, concernientes a motivacion laboral

es basta y constantemente aparecen nuevas tendencias que apoyan al mejor
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Respecto a la motivacion de este integrante

obstante,

en lo concerniente a estimulo de factores motivacionales.

Figura 3

Triangulacién de la observacion de la unidad de estudio

desarrollo de la empresas por ser uno de los factores importantes para potenciar
las competencias gerenciales que incrementan los logros institucionales en base a
la satisfaccion laboral alcanzada por los trabajadores en una organizacion, no
la empresa estudiada no cuenta con un programa especializado que
potencie ese factor, por lo que se propondra uno a fin de maximizar las habilidades
y los resultados del personal a cargo de las gerencias del area conllevando a la
mejora de la productividad, de mano con las capacitaciones, y el apoyo del area de

Recursos humanos que hasta el momento no ha desarrollado toda su capacidad

externa, con sobrecarga de
deseando autonomia en el cargo y mejoras
en beneficios, motivacion y salarios para :
ella como para sus trabajadores, asi como

P1: DIRECTOR GERENTE 1

P2:GERENTE 2

Se concluyd, que de la observacion, el Gerente General y
fundador, tiene la motivacion suficiente y visualiza los objetivos
claros, pero las otras gerencias necesitan estar mas
comprometidas con la finalidad, ya que se observo, inasistencias,
baja motivacion, falta de interés en las labores, desorganizacion y
poca comunicacion que hacen dificil el fin corporativo y el elevar
los indicadores de productividad.

P4 : GERENTE 4

monotonas dentro de su gerencia, y
area personal sencillay estrecha fuera
de los almacenes para realizar sus |
actividades gerenciales

P3: GERENTE 3

Se observé medianamente motivada,
deseando horarios flexibles y mayor
empatia entre los integrantes de la :
empresa,

reconocimiento,

1

:

cuenta con una carga !
P 1

constante 'y actividades ;
1

I

1

1

1

Hafl || Esta gerencia se observa medianamente
dela organizacion, vemos que se encuentra | : motivada, a pesar de no recibir motivacion
altamente motivado, con ideas a la .

vanguardia y actitud entusiasta para
mejorar en el rubro, ademas que considera
que la motivacion es un factor importante en | :
el desarrollo de las actividades del personal : | incrementar su satisfaccién en su calidad
y el desempefio, cualquier sea el puesto. ;i de vida profesional.

Esta gerencia se le observé medianamente
motivada, mas dinamica, con deseos de
actualizacion
capacitaciébn en competencias gerenciales
gue le pudieran ayudar en el mejoramiento
del desarrollo de sus funciones a nivel de !
ventas y motivacion a su equipo.

y

trabajo, :



Por lo observado, se dedujo que las gerencias deben mantener su direccion en tono
del alcance del objetivo final de la Corporacion Veneto S.A.C, mostrando mas
interés en sus funciones, disposicion para solucionar problemas, y mayor
comunicacién entre ellos para evitar descoordinaciones y malos entendidos que
desmedren el correcto desenvolvimiento de la actividad laboral llevada por las
gerencias, ya que la energia del hombre debe ser dirigida al logro de los objetivos
organizacionales y estara subordinada a la motivacion que tenga el individuo,
donde el manejo psicoemocional de las personas tendra una importancia para el
futuro de las organizaciones, permitiendo lograr los objetivos corporativos.

Ademas recientes estudios demuestran que la tendencia en las Udltimas
décadas tiene como principal punto relevante, la capacidad de liderazgo vy
motivacion de los gerentes también conocidos como CEO (Chief executive officer),
por lo que actualmente las pequefias y grandes empresas invierten significativos
montos de dinero en seleccidn y capacitacion de sus gerentes, como respuesta a
postulados en ciencias administrativas y la experiencia obtenida, que advierten la
necesidad que tienen aquellos que dirigen una empresa, de no solo desplegar roles
de direccion sino también de liderazgo, manejo de controversias y habilidades
blandas, para transformar sus areas y enfrentarse a entornos dificiles.

Del mismo modo la literatura propone estilos de direccion y liderazgo
gerencial que hacen referencia a las diferentes competencias que tiene un gerente
de areay las que posee un directivo de empresa, entre las cuales se explican que
el gerente lider, inspira y compromete a todo su equipo para el logro de una visiéon
corporativa y del objetivo empresarial, distinto a un directivo que hace labor de

gestiéon, cumple la misién corporativa y goza ya de la obediencia laboral.
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Figura 4

Triangulacion del andlisis documental

Se observo del archivo de inventario el incremento en la adquisicion ;
de hasta el doble en mercaderia importada a partir del afio 2021, lo :
cual refleja que existe una basta demanda actual, por lo que la
motivacion debe ser reforzada desde las gerencias y hacia los
equipos de trabajo, para lograr maximizar el rango de ventas de todo
lo adquirido para el afio en curso, en especial transfers, aerosol pull,
planchas, cortadoras verticales y tijeras multiuso. :

Reposicion de inventario en mercaderia nacional e
importada en periodos 2020-2021

Se concluyé que tanto la reposicion del inventario y
los registros de ventas de los dos ultimos afos
grafican que el 2021 es mas demandado, por lo que
lo ideal seria lograr vender la mayor parte de
cargamento en reposicion en lo que va de este afio.

Registro de ventas mensuales “ Linea grafica de ventas
de afios 2020-2021 2020-2021 en tiendas

. Se observé que en el periodo ;
2021 las ventas se incrementan
i en unicamente un 50% entre
. ambos locales, a fin de !

Se detalld6 la pendiente de !
incremento de ventas con base !
numérica de las ventas entre dos |
afos, en marzo 2020 hay una
fuerte caida de ingresos y en el
2021 en febrero, pero ambas con
tendencia a recuperar ganancias.

! compensar las pérdidas de abril y !
' mayo 2020 que permanecio i
, cerrada la empresa  por ;

nanAamia

Esta triangulacion destacé lo favorable de los datos recabados respecto al
incremento de mercaderia, ventas y demanda en los dos ultimos afios, ya que
resulta beneficioso para la investigacion en reconocer la importancia de un plan de
motivacion para maximizar precisamente las actividades de ventas desde las
Gerencias de area, ya que como indican los gerentes entrevistados , todos tienen
como obijetivo principal alcanzar una meta en conjunto que es la venta mensual
arrojada al final del mes, por lo que es preciso potenciar ese compromiso por la
mejora de la compafiia y de ellos mismos, por los beneficios y las satisfacciones
gue se obtendrian al conseguirlo, producto de su labor correctamente realizada

respecto a las ventas, direccién y sobre todo el control de inventarios en la empresa
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gue consiste en percibir lo que se tiene, donde se encuentra en el almacén o

cuando entran y salen por venta o mantenimiento.

Esto para ayudar a mitigar los costos, apresurar el cumplimiento y prevenir las

ventas incompletas, por lo que tener un inventario sofisticado deberia ser una

prioridad para Corporaciébn Veneto S.A.C, ya que implica tener una mayor

supervision sobre su stock, pudiendo actuar incluso como un sistema de

contabilidad facilitando el potenciar las ventas mensuales y el tener un mejor control

del precio de las compras a proveedores nacionales o internacionales.

Figura 5

Triangulacién de la entrevista semi estructurada

Respecto de la elaboracion de un
programa de motivacion, el director y
gerente general de la empresa, se
. muestra receptivo y ofrece el apoyo
' en pro de la mejora de sus gerencias,
i capacitacion y perfeccionamiento de

. sus habilidades gerenciales, que les !

i desde los trabajadores a cargo, hasta ;;

. buscar nuevos campos de accion
' para desempenfar funciones a fin de

1
1
1
i
! permitira expandir su rango de accion
1
1
i maximizar la produccion

Gerente 1

La subgerencia General se muestra
receptiva ante los beneficios que
ofrece un programa de Motivacion
para Gerentes en Veneto S.A.C, que
favorezcay motive a los gerentes de
area, no obstante, aunque se siente
a gusto con sus labores, comparte
gque cumple sus funciones con
compromiso, respecto a las metas
corporativas.

Gerente 2

factores distintos a cada uno.

Como resultado de la entrevista podemos deducir que para
todos los gerentes un programa de motivacién gerencial,
seria muy beneficioso para su labor diaria, para el desarrollo
de sus habilidades, y para brindarles mayor motivacion segun

Gerente 4

........................................................

Esta gerencia considerar, o !
importante de recibir un programa de
motivacion laboral para gerentes ;
debido a que su area cuenta con la
mayor parte de trabajadores a cargo,
y esto ayudaria a mejorar Su ;
desempeiio y a dar a conocer sus

.

necesidades.

Gerente 3

Esta gerencia se encuentra a gusto con
sus labores y espacios disponibles para
su desarrollo, se esfuerza para lograr los
objetivos comerciales, no obstante, le
agradaria un programa de motivacion
que refuerce sus habilidades
gerenciales y le otorgue mayor
reconocimiento por sus funciones
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De las entrevistas semi estructuradas que fueron realizadas a los cuatro gerentes,
se destaca la voluntad e intension de incrementar las competencias gerenciales
respecto de habilidades blandas, satisfaccion laboral y reconocimiento; los
entrevistados estan a favor de recibir un programa de motivacion para gerentes
gue les permita capacitarse, percibir factores motivacionales, evaluar sus logros y
recibir una retroalimentacion o feedback temporalmente para afianzar, ya que lo
propuesto creara conciencia de equipo dentro de los grupos de trabajo que se
manejan en la empresa y mejorara las relaciones interpersonales dentro y fuera
,ayudando a la relajacion y armonia en el ambiente de trabajo con charlas y topicos
acorde para atraer la solucion.

Con esto se podra aprovechar mejor las cualidades y fortalezas de cada
gerente, logrando ser ubicados en los lugares correctos a primera vista segun sus
habilidades, disminuyendo pérdidas monetarias al estar mejor dirigidos por un
departamento de recursos humanos, ademas de complementar con actividades de
constructivas de Team Building o el escape room, que son tendencias para lograr
descargar el estrés laboral, ya que un trabajador motivado rendird mas porque se
siente valorado en su cargo y lo realiza con mayor eficacia y compromiso, ya que
acrecienta su sensacion de pertenencia a la empresa 0 engagement con el equipo,

aumentando la productividad laboral, que se traduce en mas ventas mensuales.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se concluyé que luego de haber realizado el presente trabajo de
investigacion se concluyd que es necesario elaborar el programa de
motivacion para gerentes en el periodo 2021, a fin de mejorar los factores
motivacionales e higiénicos para aprovechar mejor las cualidades y
fortalezas de cada gerente, para facilitara alcanzar de manera mas optima
el fin corporativo general, que es la venta mensual.

Segunda: Se concluyd que es preciso iniciar con un diagndstico motivacional del
estado de las gerencias, los principales problemas y factores de
desmotivaciéon en Corporacion Veneto S.A.C, asi como conocer las
expectativas del entorno de trabajo, orientando el desempefio laboral, el
compromiso, el esfuerzo y el dominio de habilidades y destrezas.

Tercera: Se concluyd que para la implementacién de un Programa de motivacion
para Gerentes de Corporacion Veneto S.A.C se debe formular un plan
estratégico motivacional que nos brinde la direccién que guiaran la mision,
los objetivos, estrategias e indicadores de gestion en la Institucion, pues

proporciona el desarrollo de planes para cada nivel.

Cuarta: Se concluy6 que todas las competencias gerenciales a desarrollar son
importantes para un programa de motivacion para gerencias, mas en el caso
de ser destinada para cuatro gerencias con especialidad distinta, lo correcto
es implementar competencias segun necesidades diferenciadas.

Quinta: Se concluy6 que el determinar factores que refuercen la motivacion en los
gerentes es fundamental para el éxito del Programa de motivacion, desde los
gue incrementan la economia con beneficios econémicos o no, los
ambientales, de horarios, higiénicos, animicos que favorecen a la mayor
satisfaccion y mejor coexistencia.

Sexta: Se concluyé que es preciso determinar los logros institucionales a nivel
macro respecto de la producciéon final y por gerencias a través de un
seguimiento y control de productividad con indicadores mensuales que

ayuden al mejorar el rendimiento.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Gerente General y personal encargado de R.R.H.H,
ejecutar mi esta propuesta de Programa de motivacion laboral para gerentes
en la empresa Corporacion Veneto S.A.C., por haber acudido a revistas
técnicas, libros de investigaciéon y documentacion meritoria para desarrollar
un correcto programa que brinde resultados beneficiosos para la compaiiia

a fin de incrementar la produccion de los servicios, ventas y el clima laboral.

Segunda: Al area de RRHH se le recomienda brindar a los gerentes de area
capacitaciones y mantenerlos a la vanguardia con las nuevas técnicas de
motivacion y habilidades gerenciales para que se desarrollen mas
Optimamente respecto al ejercicio de sus funciones manteniéndolos

motivados y comprometidos con la empresa.

Tercera: Se recomienda al area de RRHH, implementar nuevos incentivos y
factores de motivacion que estimulen el mejoramiento de las habilidades
gerenciales, logrando que los trabajadores también se sientan reconocidos

y valorados por la empresa mejorando asi su proactividad.

Cuarta: Se recomienda a la Gerencia General, asignar presupuesto en atencion al
mejoramiento motivacional del personal encargado de las gerencias de area,

por ser ellos, personal importante y lideres de equipo de trabajo.

Quinta: Se recomienda al area de RRHH, incorporar una guia para los logros
institucionales a nivel macro respecto de las ventas mensuales y por
gerencias a través de un seguimiento y control de productividad con
indicadores mensuales que vallen el rendimiento y la produccion por

gerencia.
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Anexo 1
Guia de entrevista semiestructurada
1. ¢Cudl debe ser la motivacion laboral para los gerentes de la Corporacion
Veneto SAC?
2. ¢, Como se elabora el diagndstico situacional para el programa de motivacion
laboral para gerentes de area de Corporaciéon Veneto S.A.C?
a. ¢ Cudl es la situacién actual respecto de la motivacion en los gerentes
de Corporacion Veneto SAC?
b. ¢ Cudles con las expectativas del Programada de motivacion para
gerentes en la empresa Corporacion Veneto SAC?
C. ¢Es necesario realizar un andlisis FODA previo respecto a la
motivacién de cada gerente de area en Corporacion Veneto SAC?
d. ¢Cuéles con los recursos disponibles para incrementar la
motivacion en los gerentes de la empresa Corporacion Veneto
SAC?
3. ¢, En qué consiste el plan estratégico motivacional del programa de motivacion
laboral para gerentes de area de Corporacion Veneto S.A.C?
a. ¢Cudl es la misién y vision, que espera del plan estratégico,
establecido para las gerencias de Corporacion Veneto SAC?
b. Cudl seria el objetivo estratégico del programa de motivacion?
C. ¢Considera importante el manejo presupuestal para un plan
estratégico motivacional?
d. ¢Es necesario determinar estrategias en el plan estratégico
motivacional para gerentes de Corporacion Veneto SAC?
e. ¢Reforzar los valores institucionales seria importante en el plan
estratégico motivacional?
f. ¢ Le agradaria la aplicacién de una tendencia motivacional dentro
del plan estratégico motivacional de la empresa?
4. ¢ Cuales son las competencias gerenciales para el programa de motivacion
laboral para gerentes de area de Corporacion Veneto S.A.C?
a. ¢Considera importante recibir actualizacion laboral para sus
conocimientos en el ejercicio del cargo de gerente en Corporacion
Veneto SAC??
b. ¢Como es el clima y la cultura organizacional en Corporacion
Veneto SAC?



c. ¢ Cudles son las habilidades blandas mas empleadas en el cargo
de gerente de area en Corporacion Veneto SAC?

d. ¢ Considera importante la habilidad de manejos de conflictos en su
area de trabajo?

e. ¢Considera que el liderazgo es importante para ser gerente en
Corporacion Veneto SAC?

5. ¢Qué factores de motivacion se emplean en el programa de motivacion
laboral para gerentes de area de Corporacion Veneto S.A.C?

a. ¢Cual seria el reconocimiento que le gustaria percibir de
Corporacion Veneto SAC por su buen desempefio y su logro de
metas impuestas en gerencia?

b. ¢Qué incentivos conoce usted, que brinda Corporacién Veneto
SAC a sus gerentes?

c. ¢Siente usted que Corporacion Veneto SAC brinda estabilidad
laboral a sus gerentes de area?

d. ¢Qué acciones reforzarian el engagement laboral en las
gerencias de Corporacion Veneto SAC?

f. ¢ Corporacion Veneto SAC le ofrece una linea de carrera?

6. ¢ Como medir los logros institucionales alcanzados por la las gerencias de
la Corporaciéon Veneto S.A.C, Lima, ¢20217

a. ¢ Como mide sus logros en su desempefio como gerente de area?

b. ¢Qué situaciones hace que experimente satisfaccion laboral
como gerente de area?

c. ¢, Considera Ud. importante recibir una retroalimentacion, también
llamado feedback anualmente del programa de motivacion para

gerentes de area?



Anexo 2: Matriz de desgravacion de la entrevista

No

Preguntas

Entrevistado: Fundador Gerente General

¢ Cuél debe ser la
motivacion
laboral para los
gerentes de la
Corporacion
Veneto SAC?

La principal motivacion de todo gerente en Corporacion Veneto
S.A.C, es cumplir con el fin empresarial, entregando su mayor
disponibilidad, esfuerzo y capacitacion para el objetivo trazado
mensualmente, ya que su esfuerzo y buen desempefio traera
bienestar no solo a la empresa sino a €l en su crecimiento
laboral y al personal que tienen cargo, por lo cual tiene una gran
responsabilidad ya que de él dependen muchas personasy sus
familias.

¢Cémo se
elabora el
diagndstico
situacional para
el programa de
motivacién
laboral para
gerentes de area
de Corporacion
Veneto S.A.C?

Para elaborar un diagnodstico institucional de la empresa
considerado primordialmente tomar conocimiento del estado de
las areas, su clima laboral, su produccion mensual, el bienestar
de sus trabajadores, sus logros alcanzados profesionalmente
con nosotros y su satisfaccion respecto del puesto
encomendado, una vez obtenido todos esos datos podremos
tener una correcta visualizacion y diagndstico situacional en el
area y que también repercute en la empresa.

¢En qué consiste
el plan
estratégico
motivacional del
programa de
motivacion
laboral para
gerentes de area
de Corporacion
Veneto S.A.C?

El plan estratégico motivacional que se esta planteando para
Corporacion Veneto SAC, nos facilitara la direccion para
alcanzar los objetivos, ideando estrategias en base a
indicadores de gestiébn ya que nos proporcionara planes para
cada una de las gerencias de area, ayudando a dirigir muestro
esfuerzo motivacional de la manera correcta para obtener
mayores resultados.

¢Cudles son las
competencias
gerenciales para
el programa de
motivacion
laboral para
gerentes de area
de Corporacién
Veneto S.A.C?

Las competencias gerenciales que debemos reforzar en el
programa de motivacion para gerentes, deben ser primero de
liderazgo, el manejo de los conflictos, potencializar las
habilidades blandas de cada uno, reforzar el compromiso con
la empresa, mejorar su comunicacion, potencializar la
innovacion y mejorar su fidelizacion con la empresa y los
resultados.

¢, Qué factores de
motivacion se
emplean en el
programa de
motivacién
laboral para
gerentes de area
de Corporacion
Veneto S.A.C?

Los factores de motivacion que emplearemos para mejorar la
motivacién en nuestros gerentes pueden ser mejorar los
horarios y tornarlos mas flexible, mejorar sus ambientes de
trabajo brindarles capacitacion es constantes y reconocer su
desempeiio de una manera mas continuar que también le
traerd beneficios por productividad. El

¢ Cémo medir los
logros
institucionales
alcanzados por la
las gerencias de
la  Corporacion
Veneto S.AC,
Lima, 20217

Los logros institucionales son medidos mensualmente respecto
de las ventas alcanzadas, que son el resultado de la
operatividad y gestion de las gerencias de area, no obstante,
cada gerente puede trazar sus funciones y objetivos por area,
siempre que el obedezcan al correcto funcionamiento de la el
empresa y logre apoyar al fin corporativo.




No

Preguntas

Entrevistado: Sub Gerente General

¢Cuél debe ser la
motivacién laboral para
los gerentes de la
Corporacion Veneto
SAC?

La principal motivacion para un gerente, debe ser su
crecimiento profesional, y también tener una motivacion
respeto de su economia que se vea mejorada con su
desenvolvimiento laboral y la cual satisfaga sus necesidades
como ser humano y profesional.

¢,Cémo se elabora el
diagnoéstico  situacional
para el programa de
motivacion laboral para
gerentes de area de
Corporacion Veneto
S.A.C?

El diagnostico se debe elaborar, primero evaluando el
entorno, los problemas que afrontan las gerencias revisando
los inventarios, evaluando el correcto desempefio de los
gerentes y haciendo un reporte actualizado de datos que
nos permitan conocer el estado actual.

¢En qué consiste el
plan estratégico
motivacional del
programa de motivacion
laboral para gerentes de
area de Corporacion
Veneto S.A.C?

El plan estratégico motivacional debe tener las guias para
gue los gerentes estemos correctamente motivados vy
comprometidos, para ello es necesario visitar nuestras areas
de trabajo y conocer nuestras dificultades y algunas
falencias presentes, asi como identificar situaciones que nos
dan satisfaccion en nuestra labor.

¢ Cudles son las
competencias
gerenciales para el
programa de motivacion
laboral para gerentes de
area de Corporacion
Veneto S.A.C?

Las competencias gerenciales que me gustaria desarrollar
dentro de un programa de motivacion serian el
empoderamiento, gestion financiera, inteligencia emocional,
logra soluciones a largo plazo y mejorar mi capacidad para
negociar ya tenia ellas son importantes y logrando eso
mejoraria también mis resultados y por consiguiente mi
motivacién constante en el ejercicio de mis funciones.

¢ Qué factores de
motivacién se emplean
en el programa de
motivacién laboral para
gerentes de area de
Corporacion Veneto
S.A.C?

En mi posicion del gerente considerd que al existir muchos
factores de motivacion los primordiales para un programa
propuesto para Corporacion Veneto SAC, seria el buen
ambiente laboral, horarios flexibles, actividades distractoras,
brindar mas autonomia al cargo, ambientes de trabajo
adecuados, conciliacion entre la vida laboral y personal,
seguridad laboral, estabilidad de puesto, reconocimiento,
brindar capacitaciones, dar incentivos y beneficios, mejorar
el salario y trabajar con la empatia y compafierismo a nivel
corporativo

¢ Como medir los logros
institucionales
alcanzados por la las
gerencias de la
Corporacion Veneto
S.A.C, Lima, 20217

La forma de medicion de logro institucional segun areas, es
medido en la venta mensual, superior al mes pasado, los
nuevos clientes que se apersonan a los locales a realizar
compras Yy la reduccion de los gastos maximizando el
ingreso en mercaderia, evitando recurrir a préstamos
bancario.




NO

Preguntas

Entrevistado: Gerente de Ventas

¢, Cuél debe ser la
motivacién laboral
para los gerentes de
la Corporacién
Veneto SAC?

La motivacién para un gerente en Corporacion Veneto SAC
deber ser lograr alcanzar el objetivo final corporativo para el que
fue contratado, logrando asi su satisfaccion profesional y
economico.

¢ Coémo se elabora el
diagnostico
situacional para el
programa de
motivacién laboral
para gerentes de
area de Corporacion
Veneto S.A.C?

Para elaborar un diagndéstico situacional, primero debemos
recurrir a la observacién de cada area, escarificar nuestras
expectativas, realizar un analisis FODA para detectar la
problematica entre otros datos y conocer los recursos de los
gue disponemos para mejorar.

¢En qué consiste el
plan estratégico
motivacional del
programa de
motivacion laboral
para gerentes de
area de Corporacion
Veneto S.A.C?

El plan estratégico motivacional para gerentes debe centrarse
en las vias en pro de la calidad de vida laboral que ofrece,
dando benéficos y capacitacion que mejoren la productividad
de los gerentes y asi ellos dan el correcto y eficiente
funcionamiento de sus areas, al lograr su satisfaccion
econdmica y personal y profesional; para ello debe iniciar con
un diagnostico del clima organizacional, buscar factores de
motivacién y desmotivacion, encontrar las fallas respecto de las
habilidades del personal, teniendo como base la informacion
recopilada, elaborar guias a seguir, finalmente evaluar
periédicamente y dar feedback.

¢;Cuédles son las
competencias

gerenciales para el
programa de
motivacién laboral
para gerentes de
area de Corporacion
Veneto S.A.C?

Considera que todas las competencias gerenciales son
importantes pero la competencia debilidad en comunicacién,
trabajo en equipo y planeacion y administracion de proyectos
sean los mas importantes.

,Qué factores de
motivacién se
emplean en el
programa de
motivacién laboral
para gerentes de
area de Corporacion
Veneto S.A.C?

Esta gerencial considera, que en el programa los factores
motivacionales que se deben tomar, son los incentivos y
beneficios por productividad, la mejora de los salarios, el
brindar formacién y capacitacion pagadas, reconocimientos,
horarios flexibles, ambientes laborales adecuados y el mejorar
el clima laboral.

,Cémo medir los
logros
institucionales
alcanzados por las
gerencias de la
Corporacion Veneto
S.A.C?

Considera que la medicién de logros institucionales se mide
segun el total del monto final en venta de ambos locales,
aungue en el area de vendedores a clientes finales, la gerencia
encargada mide diariamente las ventas por empleado.




No

Preguntas

Entrevistado: Gerente de Importacion, almacenes y
Servicio técnico

¢Cudl debe ser la motivaciéon
laboral para los gerentes de la
Corporacién Veneto SAC?

Este gerente considera que la principal motivacion es
llegar al objetivo corporativo, lograr crecimiento
profesional y personal, lograr el reconocimiento en la
empresa y mejorar su economia personal.

¢Cémo se elabora el
diagnostico situacional para el
programa de motivacion laboral
para gerentes de area de
Corporacioén Veneto S.A.C?

El gerente considera que para elaborar un diagnostico
situacional debe comenzarse por cada area, conociendo
sus funciones vy finalidades en la cadena productiva de
la empresa, revisar sus inventarios y control de
actividades realizadas, para tener un resultado del
estado actual y en comparativo de lo que se deseada,
luego de ello poder hacer lo mismo con eso de las areas
para tomar un plan de accién para mejorar.

¢En qué consiste el plan
estratégico motivacional del
programa de motivacion laboral
para gerentes de area de
Corporacién Veneto S.A.C?

El plan estratégico motivacional consiste en actividades
o lineamientos para la administraciéon de factores que
incrementen la motivacion a los gerentes

¢,Cudles son las competencias
gerenciales para el programa de
motivacién laboral para
gerentes de area de
Corporacién Veneto S.A.C?

Esta gerencia considerar que las competencias
gerenciales mas importantes que se deberian abordar,
son la recopilacion y analisis de informacion y la
planeacion y administracion de proyectos

¢ Qué factores de motivacion se
emplean en el programa de
motivacién laboral para
gerentes de area de
Corporacioén Veneto S.A.C?

Los factores de motivacion que se deben emplear para
los gerentes son la facilidad de horarios flexibles, el
incentivar el reconocimiento segun lo que valora cada
gerente sea econémico o situacional, trabajar respecto
de la empatia, la confianza, mejorar la comunicacion y
la estabilidad laboral.

¢,Como medir los logros
institucionales alcanzados por la
las gerencias de la Corporacion
Veneto S.A.C?

Los logros institucionales son medidos en relacién a las
ventas mensuales, evitando gastos innecesarios en
reposicion de mercaderia, encontrando mejores
proveedores, manteniendo el buen clima laboral y los
equipos de trabajo completos.




Anexo 3:

Matriz de codificacién de la entrevista

gerencias de la
Corporacién Veneto
S.A.C, Lima, ,2021?

puede trazar sus funciones y objetivos por area, siempre que
el obedezcan al correcto funcionamiento de la el empresay
logre apoyar al fin corporativo.

[,\l Preguntas Entrevistado 1: Fundador Gerente General Entrevista 1 Codificada
Cumplir con el fin
La principal motivacién de todo gerente en Corporacion | empresarial, entregando
¢Cudl debe ser la | Veneto S.A.C, es cumplir con el fin empresarial, entregando | su mayor disponibilidad,
motivacion laboral | su mayor disponibilidad, esfuerzo y capacitacion para el | esfuerzo y capacitacion
1 | para los gerentes de | objetivo trazado mensualmente, ya que su esfuerzo y buen | para el objetivo trazado
la Corporacion | desempefio traera bienestar no solo a la empresa sino a él | mensualmente
Veneto SAC? en su crecimiento laboral y al personal, por lo cual tiene una | Lograr su crecimiento
gran responsabilidad ya que de él dependen muchas | laboral desempefiando
personas y sus familias. sus labores con
responsabilidad.
P lab di s tuacional de | Primero se toma
¢Como se elabora e| | ~ara €laborar un diagnostico situacional de 1a empresa | .q,nqcimijento del estado
. o considerado primordialmente tomar conocimiento del estado . :
diagnostico . - - de las éreas, su clima
. - de las é&reas, su clima laboral, su produccién mensual, el laboral duccié
situacional para el | 1 : aboral, su  produccion
bienestar de sus trabajadores, sus logros alcanzados L el bi d
d . ; -, mensual, el bienestar de
2| programa € | profesionalmente con nosotros y su satisfaccion respecto sus trabajadores, sus
motivacién laboral | del puesto encomendado, una vez obtenido todos esos logros alcanzados, y su
para gerentes de area g_atos, ;t)_odre_rtnos_ ter|1er ulng correctat VIkS).U,ahZS.CIOI’I ty satisfaccion respecto del
de Corporacién |ag|3nos ico situacional en el area y que también repercute | ) osto yva que repercute
Veneto S.A.C? en la empresa. en la empresa.
,En qué consiste el El plan estratégico motivacional que se esta planteando para | Facilitara la direccion
clan estratéaico Corporacién Veneto SAC, nos facilitard la direccion para | para alcanzar los
ﬁmtivacional gdel alcanzar los objetivos, ideando estrategias en base a | objetivos, dirigiendo
roarama de indicadores de gestion ya que nos proporcionara planes | estrategias
3 Emgvacic’m laboral | Par@ cada una de las gerencias de area, ayudando a dirigir | motivacionales en base a
ara gerentes de area muestro esfuerzo motivacional de la manera correcta para | indicadores de gestion,
parag 2 obtener mayores resultados. proporcionando  planes
de Corporacion ara cada una de las
Veneto S.A.C? para ¢ !
gerencias de area.
.Cudles  son  las Son el liderazgo, el
gom etencias Las competencias gerenciales que debemos reforzar en el | manejo de los conflictos,
ereﬁciales ara el | Programa de motivacion para gerentes, debe ser primero de | habilidades blandas,
9 P liderazgo, el manejo de los conflictos, potencializar las | reforzar el compromiso, la
programa de o . L
4 motivacion laboral habilidades blandas de cada uno, reforzar el compromiso | comunicacion,
ara gerentes de area | €N la empresa, mejorar su comunicacion, potencializar la | potencializar la
ge 9 Corporacion innovacion y mejorar su fidelizacion con la empresa y los | innovacion y mejorar su
Veneto SA g,) resultados. fidelizacion con la
T empresa y los resultados.
¢Qué factores de Mejorar los horarios vy
motivacion se S . o tornarlos mas flexible,
Los factores de motivacién para mejorar la motivacion en . .
emplean en el . . mejorar sus ambientes de
nuestros gerentes pueden ser mejorar los horarios y - .
programa de tornarlos mas flexible, mejorar sus ambientes de trabajo trabajo brindarles
5| motivacion  laboral : «iole, mej ! capacitaciones
. brindarles capacitaciones constantes y reconocer su
para gerentes de area ~ . ; - constantes y reconocer el
.- | desempefio de una manera mas continuar que también le ~
de Corporacion . L L desempefio
Veneto SAC? traerd beneficios por productividad.
.Como  medir  los Los logros institucionales son medidos mensualmente
I(:) ros_institucionales respecto de las ventas alcanzadas semanal vy | Logros son medidos
alganzados por las mensualmente, que son el resultado de la operatividad y | semanal y mensualmente
6 gestion de las gerencias de area, no obstante cada gerente | respecto de las ventas

alcanzadas, resultado de
la operatividad y gestion
de las gerencias




o Preguntas Entrevistado?2 : Sub Gerencia General Entrevista 2 Codificada
La principal motivacion para un gerente, debe ser | Debe ser el crecimiento
.Cual debe ser la | SU crecimiento profesional, y también tener una | Profesional, una
. ., . ., P motivacion respeto de su
motivacion  laboral | motivacion respecto de su economia que Se Vea | ¢conomia que se vea
1 Fafa los gcere”tes de | mejorada con su desenvolvimiento laboral y la mejorada con su
Seneto SAg[,poraC'on cual satisfaga sus necesidades como ser | desenvolvimiento laboral,
' humano y profesional. satisfaciendo sus
necesidades.

) El diagnostico se debe elaborar, primero | Primero evaluando el
¢Coémo se elabora el | ayajuando el entorno, los problemas que afrontan | €ntorno, los problemas de
d|agn(’)st|co . . . . Yy entre las gerencias,
N las gerencias revisando los inventarios, isando 1os i :
situacional para el - revisando los inventarios,

evaluando el correcto desempefio de 10S | evaluando el correcto
2| programa de . . ~
motivacién  laboral gerentes y haciendo un reporte actualizado de | desempefio de los
. datos que nos permitan conocer el estado actual. | 9érentes y haciendo un
para gerentes de area 9 P reporte actualizado de
de Corporacion datos
Veneto S.A.C?
£ ) e el El plan estratégico motivacional debe tener las | Son las guias para la
¢En qué consiste e . correctamente motivacion
e uias para que los gerentes estemos . .
plan _ estrategico gorrectar|101ente rr?otivados c%m rometidos, para | 7 comPromiso. SIS ndo
motivacional del SHEV y p’ P % | necesario visitar las areas
3 | programa de | ello es necesario visitar nuestras areas de trabajo | de trabajo y conocer las
motivacion  laboral | y conocer nuestras dificultades y algunas | dificultades y falencias,
ggragereggrspgfairigﬁ falencias presentes, asi como identificar ?e”t'ft'_c?”d‘?, situaciones
. . . sz e satistaccion.
veneto S.AC? ISItl;JaCIOHGS que nos dan satisfaccién en nuestra
abor.
Las competencias gerenciales que me gustaria | Son el empoderamiento,
.Cusles son las | desarrollar dentro de un programa de motivacién | 'a gestion  financiera,
Competencias P | d ient tion fi . inteligencia  emocional,
pet | | serfan el empoderamiento, gestion financiera, | | soluciones a largo
gfge?;r's‘aes para dee inteligencia emocional, lograr soluciones a largo | plazo 'y mejorar la
4l N een  laboral | P1aZ0 y mejorar mi capacidad para negociar ya | capacidad para negociar.
para gerentes de area | qU€ SON importantes y logrando eso mejoraria
de Corporacion | también los resultados y por consiguiente la
Veneto S.A.C? motivacion constante en el ejercicio de las
funciones.
Se considera que al existir muchos factores de | Se emplearan el buen
motivacién los primordiales para un programa | @mbiente laboral,
t C i6n V. t0 SAC ia el horarios flexibles,
0w fact . propuesto para Corporacion Veneto ,serfael | jcividades distractoras,
;Qogeac,é?qc ores Sg buen ambiente laboral, horarios flexibles, | autonomia al cargo,
emr;‘l'ear'] en o | actividades distractoras, brindar mas autonomia | ambientes de trabajo
programa de | @l cargo, ambientes de trabajo adecuados, adfcua}dos‘_d COI”%'“acl'O“
5| motivacién  laboral | conciliacion entre la vida laboral y personal, Sgr;%n; vida sig%';?daz
para gerentes de arga seguridad laboral, estabilidad de puesto, laboral, ,estabilidad de
e/ineto chfgfjfac'on reconocimiento, brindar capacitaciones, dar | puesto, reconocimiento,
T incentivos y beneficios, mejorar el salario y | capacitaciones,
trabajar con la empatia y comparfierismo a nivel | incentivos y  beneficios,
fi mejorar el salario, la
corporativo empatia y ol
comparfierismo
La forma de medicion de logro institucional segun )
¢Como medir los | areas, es medido en la venta mensual, superior | Se9n [a vena mensual
logros  institucionales | 3| mes pasado, asi como los nuevos clientes duccion de | y
alcanzados por la las | . reduccion de los gastos
6 ingresados que se apersonan a los locales a

gerencias de la
Corporacion Veneto
S.A.C, Lima, (20217

realizar compras y la reduccién de los gastos
maximizando el ingreso en mercaderia, evitando
recurrir a préstamos bancario.

maximizando el ingreso
en mercaderia.




N°

Preguntas

Entrevistado 3 — Gerente de Ventas

Entrevista 3 Codificada

¢ Cudl debe ser la
motivacion laboral
para los gerentes
de la Corporacion
Veneto SAC?

La motivacibn para un gerente en
Corporacion Veneto SAC deber ser lograr
alcanzar el objetivo final corporativo para el
que fue contratado, logrando asi su
satisfaccion profesional y econémico.

Es alcanzar el objetivo final
corporativo, logrando asi su
satisfaccion profesional y
economico.

¢ Cémo se elabora
el diagnéstico
situacional para el
programa de
motivacion laboral
para gerentes de
area de
Corporacién
Veneto S.A.C?

Para elaborar un diagnéstico situacional,
primero debemaos recurrir a la observacion de
cada area, escarificar nuestras expectativas,
realizar un andlisis FODA para detectar la
problematica entre otros datos y conocer los
recursos de los que disponemos para
mejorar.

Primero recurrir a la
observacién de cada area,
escarificar nuestras
expectativas, realizar un
analisis FODA y conocer
los recursos de los que se
dispone.

¢En qué consiste
el plan estratégico
motivacional del
programa de
motivacion laboral
para gerentes de
area de
Corporacién
Veneto S.A.C?

El plan estratégico motivacional para
gerentes debe centrarse en las vias en pro
de la calidad de vida laboral que ofrece,
dando benéficos y capacitacién que mejoren
la productividad de los gerentes y asi ellos
dan el correcto y eficiente funcionamiento de
sus éareas, al lograr su satisfaccion
econdmica y personal y profesional; para ello
debe iniciar con un diagnéstico del clima
organizacional,buscar factores de
motivacion y desmotivacion, encontrar las
fallas respecto de las habilidades del
personal, teniendo como base la informacion
recopilada, elaborar guias a segquir,
finalmente evaluar periédicamente y dar
feedback.

En las vias en pro de la
calidad de la vida laboral,
dando benéficos y
capacitacion que mejoren
la productividad de los
gerentes, al lograr su
satisfacciébn econdémica y
personal y profesional;
iniciar con un diagnostico
del clima organizacional,
buscar factores de
motivacion y
desmotivacion, elaborar
guias a seguir, para
finalmente evaluar
periodicamente y  dar
feedback.

¢;Cuéles son las
competencias
gerenciales para
el programa de
motivacion laboral
para gerentes de
area de
Corporacioén
Veneto S.A.C?

Considera que todas las competencias
gerenciales son importantes pero la
competencia  de habilidad en la
comunicacién, trabajo en equipo vy
planeacion y administracion de proyectos
son los mas importantes.

Principalmente la habilidad
en la comunicacion, trabajo
en equipo y en la
planeacion y
administracion de
proyectos

¢ Qué factores de
motivacion se
emplean en el
programa de
motivacion laboral
para gerentes de
area de
Corporacioén
Veneto S.A.C?

Esta gerencial considera, que en el programa
los factores motivacionales que se deben
tomar, son los incentivos y beneficios por
productividad, la mejora de los salarios, el
brindar formacién y capacitacion pagadas,
reconocimientos, horarios flexibles,
ambientes laborales adecuados y el mejorar
el clima laboral.

Se deben emplear los
incentivos y beneficios por
productividad, la mejora de
los salarios, brindar
formaciéon y capacitacion
pagadas, reconocimientos,
horarios flexibles,
ambientes laborales
adecuados y la mejora del
clima laboral.

¢ Coémo medir los
logros
institucionales
alcanzados  por
las gerencias de
la Corporacion
Veneto S.A.C?

Considera que la medicion de logros
institucionales se miden segun el total

del monto mensual final en venta de ambos
locales, cada gerencia puede idear su
objetivos aunque en el area de

vendedores a clientes finales,

la gerencia encargada mide diariamente

las ventas por empleado.

Se mide segun el total

del monto mensual final en
ventas de mercaderia, mas
cada gerencia idea sus
objetivos




Entrevistado 4: Gerente de logistica,

N° Preguntas importacién y almacenes Entrevista 4 Codificada
Este gerente considera que la |Es ||_egar| al  objetivo
H i P P corporativo, lograr crecimiento
¢Cual debe ser la prl_nc!pal motivacion €S llegar al profesional y personal, lograr el
motivacion laboral para Objequ.O corpo.ratlvo, lograr | reconocimiento en la empresa
1 | los gerentes de la crecimiento profesional y personal, | y mejorando su economia
gzg’gfac'on Veneto lograr el reconocimiento en la
' empresa y mejorar su economia
personal.
El gerente considera que para | Se debe comenzar por cada
elaborar un diagnéstico situacional | &€& ~ conociendo — sus
debe comenzarse por cada area funciones y finalidades en la
.Como se elabora el . P - ' | cadena productiva de la
~Omn IR conociendo  sus  funciones Yy | empresa revisar Sus
diagndstico situacional | .~ " . ) >
para el programa de | finalidades en la cadena productiva | inventarios 'y control de
motivacién laboral para | de  la  empresa, revisar sus | actividades para tener un
2 | gerentes de érea de | inventarios y control de actividades | [°°Uado del estado actual y
g(ng;aC|on Veneto | reglizadas, para tener un resultado P
R del estado actual y en comparativo
de lo que se deseada, luego de ello
poder hacer lo mismo con eso de las
areas para tomar un plan de accion
para mejorar.
¢En qué consiste el Consiste en actividades o
plan estratégico El plan estratégico motivacional | lineamientos para la
motivacional del consiste en actividades o | administracion de factores que
programa de . . . ‘2 incrementen la motivacion a los
3 | motivacion laboral para lineamientos para Ia} administracion gerentes.
gerentes de area de de .fac"[c,)res gue incrementen la
Corporacién Veneto motivacion a los gerentes
S.A.C?
¢Cuales son las Esta gerencia considerar que las Sor_l la reco_pllamon y anal|'s,|s
competencias . . . de informacion y la planeacion
gerenciales para el competencias  gerenciales Mas | y administracion de proyectos.
4 | programa de importantes que se deberian
motivacion laboral para | abordar, son la recopilacion y andlisis
gerentes de area de de informacién y la planeacion vy
Corporacion Veneto . L,
SAC? administracién de proyectos
Los factores de motivacion que se | la facilidad de horarios
,Qué factores de | deben emplear para los gerentes son :':é‘(')?]'g;'mieﬂto '”Ce”t"t’f‘;ba.;'r
motivacion se emplean | |a facilidad de horarios flexibles, el respecto de la empatia Jla
ﬁq”otivicié%r?ggi’;? aC:Z incentivar el reconocimiento segln 1o | confianza, mejorar  la
5 | gerentes de éreap 4e | Que valora cada gerente sea | comunicacion y la estabilidad
Corporacién  Veneto | €COndmico o situacional, trabajar | laboral.
S.AC? respecto de la empatia, la confianza,
mejorar la comunicacion y la
estabilidad laboral.
Los logros institucionales son | A tfavlés de |%S ventas
) . medidos en relacién a las ventas | mensuales, evitando gastos
¢ Como medir los logros | itand i innecesarios en reposicién de
g | Institucionales mensuales, évitando -~ gasloS | ercaderia, mejores
alcanzados por la las | INnnecesarios en reposicion de proveedores, manteniendo el

gerencias de la
Corporacién Veneto
S.A.C?

mercaderia, encontrando mejores
proveedores, manteniendo el buen
clima laboral y los equipos de trabajo
completos.

buen clima laboral y los
equipos de trabajo completos.




Anexo 4:

Matriz de codificacidén y conclusiones de las entrevistas

area de
Corporacion
Veneto S.A.C?

un diagnéstico del clima
organizacional, buscar
factores de motivacion y
desmotivacion, elaborar
guias a seguir, para

motivacion,
compromiso y fidelidad
con su trabajo y puesto
laboral.

periddica.

E4 - Gerente de
E1 - Fundador Gerente E2 — Sub Gerente importacion - . . L.
N° Pregunta E3- Gerente de Ventas T Similitud Diferencias Conclusién
9 General General almacenes y Servicio
Técnico
Cumplir con el fin Debe ser el crecimiento La mayoria de
empresarial, entregando : profesional, una | Es alcanzar el objetivo | Es llegar al objetivo = gerentes concuerdan
suf mayor disponibilidad, | motivacion respeto de su Iflnal § corporativo, | corporativo, lograr | que la principal
¢Cuél debe ser la  ©sfuerzo y capacitacion —economia que se vea logrando ~— asi — SU  .oimiento motivacion es cumplir | El gerente E 4, fue el Gnico o
motivacion laboral | Para el objetivo trazado = mejorada con su : satisfaccion profesional y fesional | | bieti fatiz6 | | Debe ser principalmente
1 para los gerentes mensualmente desenvolvimiento laboral, | econémico. lpro esiona ypersona,l con e- | objetivo | que en‘a '.ZO que lograr ;3 el objetivo final de la
Y imi i i ograr el  empresarial, crecer = reconocimiento en a
de la Corporacion Il_c:)grarl sg crecwluenéo sat|sfa_g|e(;1do e regconocimiento en la ro?esionalme)rlne ara | empresa es uno de los empresa en pro de
r mpefian n i . o
Veneto SAC? abora esempenando | necesidades . prol P presa maximizar sus ventas.
sus labores con empresa y mejorando = satisfacer sus | factores importantes
responsabilidad. su economia necesidades
personales y
profesionales.
Primero se toma | Primero evaluando el | Primero recurrir a la
L L Debe ser elaborado,
conocimiento del estado | entorno, los problemas de | observacion de cada = Se debe comenzar por L ; q ; basand
4 i i 4 ifi . . a mayoria concuerda rimero basandonos en
£Como se :jeb IasI areas, SLCJj cllma y _entrg :as _gerencias, = area, escarl_flcar cada area, conociendo e :limero <o debe :; observacion o
elabora el aboral, su produccion = revisando los inventarios, nuestras expectativas, ¢ o funciones y que p Unicamente el gerente E3, ,
diagnéstico mensual, el bienestar de = evaluando el correcto : realizar un  andlisis finalidades  en I observar, recabar sugiere  esquematizar  un desarrollo de las
situacional para el sus trabajadores, sus . desempefio (_1e los | FODA y conocer los cadena oroductiva de informacién del estado FOgDA qreconocer los funciones, que del
2 programa de Iog_rofs o rotpoety dsul oport. o halc_:legdo 3” agcursos de los que e laem re[s)a revisar sus del ~area y sus recursé)s ydis onibles para estudio de los
motivacion laboral xtclesst?ncijgnqazsf::é?cu; rdea[zg;t e aclalzado ) pone invenfarios’ control de actividades, revisar aplicar al P final pdel procedimientos a traves
pore gerentes de enla e‘mpresa actividadesy ara tener inventarios y diF; néstico de un FODA que nos
areade P finalmente 9 : brinde resultados del
Corporacion un resultado del diagnosticar estado actual y un
Veneto S..A.C? estado actual y en .
. comparativo.
comparativo
Facilitara la direccion @ Son las guias para la | En las vias en pro de la | Consiste en La mayoria concuerda
para alcanza'r_ ' los correctamente_z motiv_acién calidad de Iavifj_alaboral, actividades 0  en que son guias o
¢EN qué consiste objetlvos_, dirigiendo |y compromiso, S|’endo dando_ _t}eneflcos Y | lineamientos para la = directrices, orientadas _ _
el plan estratéaico estrategias necesario visitar las areas | capacitacion que  uministracion de  aencontrar factores de = El gerente entre E 3. es el Consiste en  brindar
moptivacional d?el motivacionales en base a = de trabajo y conocer las | mejoren la productividad fact o . , -g ' guias o directrices para
programa de indicadores de gestion, = dificultades y falencias, de los gerentes, al lograr | '2CtOr€S queé | motivacion o guiarlas unico  que plantea aue  ecibir la  motivacién
Y proporcionando  planes | identificando  situaciones | su satisfaccion | Incrementen la’ actividades que posterior el plan estratégico
3 motivacién laboral - . . A . . L . correctamente en sus
para cada una de las | de satisfaccion. econdémica y personal y | motivacion a los | incentiven a los | de motivacion se brinde un . .
para gerentes de . . ) R L labores y asi lograr mas
gerencias de area. profesional; iniciar con | gerentes. gerentes en su | feedback 0 evaluacién

compromiso y fidelidad
en su trabajo.




Corporacion
Veneto S.A.C?

de las gerencias

manteniendo el buen
clima laboral y los

y negociacion

con

fabricantes nacionales para

E4 - Gerentede
E1 - Fundador Gerente E2 — Sub Gerente importacion, R . . -
N° Pregunta E3- Gerente de Ventas p o Similitud Diferencias Conclusién
General General almacenes y Servicio
Técnico

finalmente evaluar

periodicamente y dar

feedback.

Son el liderazgo, el | Son el empoderamiento, la Las competencias Todas las competencias
¢Cudles son las manejo de los conflictos, = gestion financiera, = Principalmente la  Son la recopilacién y = gerenciales mas ol P
: ili inteli i i ili o ; L - - erenciales son
competencias he}bllldadels blandas, :ntellgenc:a , emomlonal, habilidad tenb 12| analisis de informacién | solicitadas son el = Unicamente dos gerentes i%nportantes para el plan
gerenciales para  eforzar € compromiso, lograr soluciones a fargo . comunicacion, rabajo en 5 paneacion y  desarrollo  de  la  resaltaron que la recoleccion -
el programa de la comunicacion, | plazo  y =~ mejorar la | equipo y en g cien de inteligencia emocional andlisis de la informacion, | 3¢ Motvacion, pero para
4 motivacion laboral ~ Potencializar la~ capacidad para negociar. ~ planeacion y proyectos solugones del )e;si como la capacidad 4o hacer el correcto uso de
para gerentes de :cndn(?_vau_qn y e S|u admlnlitramon de . problema largo plazo a | negociar son importantes el la implementacion
4 idelizacion n I
area de i6 en?preaszoy los re(;s?ultadosa provectos el planeamiento de : programa de motivacion debemos ~conocer las
Corporacion ' y ep > necesidades de cada
Veneto S.A.C? administracion de 4rea
proyectos ’
Mejorar los horarios y = Se emplearan el buen | Se deben emplear los | la facilidad de horarios Existe gran variedad de
torr_)arlos mas ﬂe_zxible, amt_)iente laboral, _h(_)rarios incentivos 'y ‘ peneficios flexibles, el incentivar factores que facilitan la
:jnejorar bs_us abrr_\bljenfes 29mbles, acuwd.;-ldesI por prgdu(l:tlwdacli, la g reconocimiento, = Existen varios factores motivaciéon  en  los
€ t_ra ao rindaries Istractoras, aytonomla al mejora de 10S Salaros, trabajar respecto de la | de motivacion que gerentes, desde los que
3 capacitaciones cargo, ambientes de | brindar formacion vy tia | fi d It h t | fact
¢Que factores de  constantes y reconocer el trabajo adecuados, = capacitacion  pagadas, @ ©MPatia, 1a contianza, . puecen resuftar incrementan &l tactor
motivacion se  desempefio conciliacion entre la vida = reconocimientos, mejorar la  beneficiosos para los Unicamente un gerente, de econdmico, los
emplean en el laboral % personal, | horarios flexibles, | comunicacion 'y la | gerentes, pero entre todos los factores ’ de estructurales que
programa b del seguridad laboral, . ambientes laborales | estabilidad laboral. los maés solicitados motivacién que son  respetan el ambiente de
5 ma?gva%?:nt:sozj&:e estabilidad de puesto, adecuados y la mejora tenemos lasolicitud de =~ © T arama | @Paio v los higiénicos
para g d reconocimiento, . . del clima laboral. horarios flexibles, P prog que favorecen la mejor
area € capacitaciones, incentivos : desea abordar el tema de . .
Corporacion o i buenos ambientes . . coexistencia entre ellos
y beneficios, mejorar el laboral | estabilidad laboral y empatia. d
Veneto S.A.C? salario, la empatia y el aborales y € con apoyo e
compafierismo reconocimiento al habilidades blandas y el
esfuerzo y logro de ofrecimiento del
metas. reconocimiento que
ayuda a mejorar el
estado animico.

Se mide segun el total A través de las ventas Si bien todo se rigen por el = La medicion de logros de
¢Como medir los Logros son medidos Segln la venta mensual, del monto mensual final  mensuales, evitando tope maximo de venta @esta empresa esta
logros semana: y IOZ nu_eyosd C“?mes y la en g ventas ge gastos innecesarios en . La mayoria concuerda = mensual, sélo dos gerentes | regida por la cantidad de
institucionales mensualmente respecto  reduccion de los gastos = mercaderia, mas cada |\ o,,jign de  que los logros = enfatizar la importancia de | ventas efectuadas en

6 alcanzados porlas = de las ventas | maximizando el ingreso en = gerencia idea sus deri . btenid | final d it N L bos local | ci
gerencias de la = alcanzadas, resultado de = mercaderia. objetivos mercaderia, mejores obtenidos al final de | evitar gas os, ep repos.|0|on ambos locales al cierre
la operatividad y gestion proveedores, mes, son evaluados de mercaderia internacional = del mes, mas no cuentan

con una guia que mida
su rendimiento exclusivo




E4 - Gerente de

N° Pregunta E1 - Fundador Gerente E2 - Sub Gerente E3- Gerente de Ventas importacion, o Similitud Diferencias Conclusion
General General almacenes y Servicio
Técnico

equipos de trabajo
completos.

lograr pasivos innecesarios,
resaltando que, algunas
gerencias pueden tener una

guia de objetivos por area.

por gerencia de area y
les fije metas.




Conclusion General de las entrevistas semi estructurada

El trabajo de investigacion segun las entrevistas realizadas, permitié llegar a la conclusion
gue la principal motivacion laboral de los gerentes de la Corporacion Veneto S.A.C es
lograr el objetivo final de la empresa, maximizando sus ventas mensuales, seguido de
lograr el crecimiento profesional para satisfacer sus necesidades personales y
econdmicas, posicionando en ultimo lugar lograr un reconocimiento interinstitucional,
respecto a la elaboracion de diagndstico situacional para el plan de motivacién para
gerentes, indican que debe ser elaborado, primero basandonos en la observacion de las
areas de trabajo por gerencia, el desarrollo de las funciones y aplicando un FODA que
nos brinde resultados del estado actual y un comparativo de lo esperado.

El plan estratégico motivacional del programa de motivacion laboral para gerentes
de area de Corporacion Veneto S.A.C, consiste en brindar guias o directrices para recibir
la motivacion correctamente en sus labores y asi lograr mas compromiso Yy fidelidad con
el trabajo, todas las competencias gerenciales a desarrollar son importantes para el plan
de motivacion pero para hacer la correcta implementacién con la competencia gerencias
requerida, debemos conocer las necesidades de cada gerencia.

Existe gran variedad de factores que facilitan la motivacion en los gerentes, desde
los que incrementan el factor econdmico, los estructurales respecto del ambiente de
trabajo u horarios y los higiénicos que favorecen a la mejor coexistencia entre ellos con
apoyo de habilidades blandas y el ofrecimiento del reconocimiento y linea de carrera que
ayuda a mejorar el estado animico. Y finalmente respecto a la medicion de logros en la
empresa, los entrevistados concuerdan que se efectia por la cantidad de ventas
efectuadas en ambos locales al cierre de cada mes con los aportes de cada area, mas
no cuentan con una guia que mida su rendimiento exclusivo por gerencia de area y les

fije metas.



Anexo 5:

Guia de Observacion

Empresa : Corporacion Veneto S.A.C

Ubicacion Jr. Antonio Bazo 860 y Jr. Italia 1570, La Victoria, Lima, Peru.
Area : Unidad de Gerencias

Observador : Nancy Mayra Quispe Espinoza

Redaccion de lo observado sobre las cuatro personas que trabajan dentro de la unidad de estudio,
donde P1: Gerente general y Fundador, P2: Sub gerente general, P3: Gerente de ventas, P4:
Gerente de importacién, almacenes y Servicio Técnico.

P1:Para realizar las actividades segun su cargo, esta gerencia es la mas altamente motivada de
toda la empresa, busca informacion de nuevos nichos para el negocio, proveedores emergentes
de materiales nacionales o tendencias en mercaderia en el extranjero ,asi como actividades o
eventos nacionales en los cuales participar a modo de hacer mas reconocida la marca, recorre las
dos instalaciones de la empresa afianzando la cercania y disponibilidad con los empleados y
gerentes ,solicitando informes ocasionales del estado de cuentas, pagos, deudas, tareas, quejas,
compras y ventas, asi como también se reine con otros empresarios del Emporio Comercial a fin
de mejorar

P2: Esta gerencia se observa medianamente motivada, habilidosa en sus funciones a pesar de no
recibir motivacion externa, pero con sobrecarga de trabajo, deseando autonomia en el cargo y
mejoras en beneficios y salarios para los trabajadores, asi como en su calidad de vida.

P3: Esta gerencia se le observa medianamente motivada, mas dinamica, con deseos de
reconocimiento, actualizacion y capacitacion en competencias gerenciales que le pudieran ayudar
en el mejoramiento del desarrollo de sus funciones a nivel de ventas y motivacion a su equipo.

P4: Esta gerencia, se observa medianamente motivada, deseando horarios flexibles y mayor
empatia entre los integrantes de la empresa, cuenta con una carga laboral constante y actividades
mondtonas dentro de su gerencia, y area personal sencilla y estrecha fuera de los almacenes para
realizar sus actividades gerenciales




Anexo 6:

Ficha de analisis documental

Entidad ; Corporacion Veneto S.A.C

Ubicacion Jr. Antonio Bazo 860 y Jr. Italia 1570, La Victoria, Lima, Peru.
Area ; Unidad de Gerencias

Observador : Nancy Mayra Quispe Espinoza

Entre la documentacién recabada tenemos la guia de reposicién de inventario en mercaderia
nacional e importada en periodos 2020-2021, el registro de ventas mensuales de afios 2020-2021
y la Linea gréfica de ventas 2020-2021 en tiendas.

1. Se observa del archivo de inventario el incremento en la adquisicion de hasta el doble en
mercaderia importada a partir del afio 2021, lo cual refleja que existe una basta demanda
actual, por lo que la motivacion debe ser reforzada desde las gerencias y hacia los equipos
de trabajo, para lograr maximizar el rango de ventas de todo lo adquirido para el afio en
curso, en especial transfers, aerosol pull, planchas, cortadoras verticales y tijeras multiuso.

2. Seobserva que en el periodo 2021 las ventas se incrementan en Unicamente un 50% entre
ambos locales, a fin de compensar las pérdidas de abril y mayo 2020 que permanecio
cerrada la empresa por pandemia

3. Sedetalla la pendiente de incremento de ventas con base numeérica de las ventas entre dos
afios, en marzo 2020 hay una fuerte caida de ingresos y en el 2021 en febrero, pero ambas
con tendencia a recuperar ganancias

Se concluye que tanto la reposicion del inventario y los registros de ventas de los dos Ultimos afios
grafican que el 2021 es mas demandado, por lo que lo ideal seria lograr vender la mayor parte de

cargamento en reposicion. En lo que va de este afio.




Anexo 7: Propuesta de Plan de Motivacion y diagrama de actividades

Introduccion

En las empresas familiares de importacion de articulos para el rubro textil, donde son
los miembros de la familia por lo general, quienes asumen los cargos de gerencias de
areas neurdlgicas para el logro de objetivos corporativos, la falta de atencion en la
motivaciéon de los mismos debe ser de mayor relevancia, a fin de garantizar
compromiso, fidelidad y esfuerzo en el alcance de los objetivos, es por ello que se

necesita implementar un programa de motivacion para los mismos.
Objetivo

Mejorar la motivacién en las gerencias de la Corporacion Veneto SAC, mediante 1
programa, divididos en categorias segun estrategias para alcanzar la motivacion
laboral, que permitan mayor productividad, mejor desempefo laboral y contar los
gerentes plenamente integrados, identificados los objetivos y politicas de la empresa.

Alcance

La propuesta del programa de motivacion que se realiza, se aplicara a los gerentes de
area de venta, importacion, servicio técnico y almacenes, sub gerente general y

Gerente general de la empresa.
Estrategias

Iniciaremos con un diagnostico institucional, formularemos un plan estratégico
motivacional, reforzando las competencias gerenciales, potenciando los factores de

motivacion y concluiremos midiendo los logros institucionales alcanzados.
Diagnostico Situacional

Utilizaremos cuatro estrategias, situacion actual, expectativas, analisis FODA y

recursos disponibles, apoyandonos en las siguientes actividades:

e Reconocimiento de estado de las Gerencias

e Visualizar las expectativas que se desea alcanzar

e Realizar el andlisis del area de cada gerente

e Identificar los  recursos con los que cuenta la gerencia para mejorar la

motivacion.



Plan estratégico motivacional

Utilizaremos seis categorias, misién y visién, objetivos estratégicos, manejo

presupuestal, determinar estrategias, valores institucionales, tendencias

motivacionales y las actividades que se podran programar son:

Identificar la misién y vision

Identificar los objetivos

Identificar el presupuesto y trabajar en su uso segun necesidades del area.
Determinar estrategias para lograr lo requerido

Refrescar los valores institucionales de la empresa a través de dinamicas.
Aprender de las nuevas tendencias motivaciones a la vanguardia y detectar las

aplicables al area de trabajo para mejorar el rendimiento.

Competencias gerenciales

Utilizaremos cinco categorias, actualizacion laboral, clima y cultura organizacional,

habilidades blandas, manejo de conflictos y liderazgo, apoyandonos en las siguientes

actividades

Recibir informacion actual sobre la gerencia a cargo.

Identificar clima y cultura organizacion y realizar una dinamica sobre su mejora
Instruir y reforzar las habilidades blandas

Capacitacion en el manejo correcto de conflictos en la empresa

Dindmica para incentivar el liderazgo a nivel gerencial

Factores de motivacion

Utilizaremos 5 categorias, que son, el reconocimiento, incentivos, estabilidad laboral,

engagement laboral y linea de carrera, apoyandonos en las siguientes actividades:

Actividad para premiar el reconocimiento

Identificar los incentivos por gerentes de area

Conocer las vias para lograr estabilidad laboral.

Actividad de afianzamiento con la empresa y embajadores de marca

Conocer las lineas de carrera disponibles



Logros Institucionales

OBJETIVO
GRAL

Proponer un
programa de
motivacion
laboral para
gerentes de
la
Corporacién
Veneto
S.AC,
Lima,2021.

Utilizaremos tres categorias,

evaluacion del

logro,

satisfaccion

retroalimentacion apoyandonos en las siguientes actividades:

Presupuesto:

Seguimiento del alcance de objetivos por KPI.

Afianzamiento de lo aprendido mensualmente

laboral

y

Actividad para reconocer la satisfaccion personal y profesional direccionandola.

La implementacion de este programa, no contempla gastos elevados al respecto

de material de oficina para realizar las dinamicas, articulos de uso personal y

documentacion que puede ser facilitada por la Gerencia General en pro del

beneficio del bienestar de sus Gerentes durante los 4 meses de realizaciéon del

Programa los ler y 3er viernes de cada mes en sesiones de 2 hrs.

ETAPAS POR
MODULOS

ESTRATEGIA

ACTIVIDADES

RESPONSABLES

CANT

MES

SESIONES | 1 2

MES

Situacion actual Reconocimiento de | 8 X X X X
estado de las
Gerencias -RRHH
1. Diagnostico
situacional Expectativas Visualizar las | 4 X X X X
expectativas que se
desea alcanzar--RRHH
Andlisis FODA Realizar el andlisis del | 4 X X X X
area de cada gerente
Recursos Identificar los recursos | 4 X X
disponibles con los que cuenta la
gerencia para mejorar
la motivacion -RRHH
Misién y visién Identificar la misién y | 4 X X
vision - RRHH
Objetivos Identificar los objetivos- | 8 X X X X
estratégicos RRHH
Manejo Identificar el | 4 X X
presupuestal presupuesto y trabajar
en su uso segun
necesidades del area -
2. Plan RRHH
estratégico
motivacional Determinar Determinar estrategias | 8 X X X X
estrategias para lograr lo requerido
- RRHH




Valores
institucionales

Refrescar los valores
institucionales de la
empresa a través de
dinamicas. -RRHH

Tendencias
motivacionales

Aprender de las nuevas
tendencias
motivaciones a la
vanguardia y detectar
las aplicables al area de
trabajo para mejorar el
rendimiento - RRHH

3.

Competencias
gerenciales

Actualizacién
laboral

Recibir informacion
actual sobre la gerencia
a cargo --RRHH

Climay cultura

organizacional

Identificar clima vy
cultura organizacion y
realizar una dinamica
sobre su mejora

Habilidades
blandas

Instruir y reforzar las
habilidades blandas -
RRHH

Manejo de
conflictos

Capacitacion en el
manejo correcto de
conflictos en la
empresa - Area Legal

Liderazgo

Dinamica para
incentivar el liderazgo a
nivel gerencial-RRHH

4.Factores de
motivaciéon

Reconocimiento

Actividad para premiar
el reconocimiento -
RRHH

Incentivos

Identificar y brindar los
incentivos por gerente
de area,
personalizando las
labores -RRHH

Estabilidad laboral

Conocer las vias para
lograr  estabilidad
laboral- Area Legal

Engagement
laboral

Actividad de
afianzamiento con la
empresa y

embajadores de marca
-RRHH

Linea de carrera

Conocer las lineas de
carrera disponibles -

Area Legal
Evaluacion del Seguimiento del
logro alcance de objetivos
por KPI--RRHH
Satisfaccion Actividad para
laboral reconocer la

satisfaccién personal y




5Logros profesional

institucionales direccionandola -RRHH
Retroalimentacion | Afianzamiento de 1lo | 8 X X X
aprendido

mensualmente - RRHH

Anexo 8: Registro de reposicion de inventario en periodo 2020 y 2021- Tijera

B [nventario  Tobkwo Operaciones+ Contoldelntaro + Plnicaciones » Repotes + Confiuranidn » I (1o §Gedp e

Productos | | ERA MULTIUSO MUNDIAL 12" (99012

. e MmOl sy TR,

g TIJERAMULTIUSO Beo  Dise
MUNDIAL 12" (990 | T 3 !Ef
1) e

v Puede ser Vendido
¥ Pusda ser comprado
Combo Pack
rlomationGeneral | inventara  Vetas  Factacién  Notas
Tipo dé prodcto Almacenstle Prcko de vt S/400000
Marea MUNGAL Pa——
o ‘
Referencss tems w2 Ui, Medids Precio
Codigo SUNAT
Codigo do Bams
Calgoralokema 1,66
Pracio Mayor $/35.0000
Pracio Minmo

Costo 86300000

Unidad de Medda (NDAD
Unided de medds (INDAD

ompra

Control facturas Sobre canfidedes rechices

comprs
Compras
Focha de Pedido Proveedor Producto Moneda Prcio Unitaly Unidad do Modida del Prodycto Cantdad
12/06/2021 17:16:45 IMPORTACIONES HUGUITOEIRL 950:12] THERA MULTILSO MUNDIAL 12 (990 12) {I11] 3000 UNIDAD 6000
16/09/2020 15,0827 IMPORT & EXPORT EDITHUSAE IRL 990112] TERA MULTIUSO MUNDIAL 12 (99012) S0 83000 UNIDAD 400
18/09/2020 10:2354 IMPORTACIONES HUGUITO 1R [ [9%0-12] TIJERA MUTIUSO MUNDIAL 12° (930 12) {11] 97040 UNDAD 3600
1902/2020 10.08:14 INPORTACIONES HUGUTOEIAL 060:12] TLERA MULTILSO MUNDIAL 12 (990 12) [111] 74700 UNIDAD 2400
07209173351 IMPORTACKONES HUGUITOELA L 9904121 TISERA MULTIUSO MUNDUAL 12 (99012) PEN 20,0000 UNIDAD 5000

J11/2018 144220 MPORTACIONES HUGUTOE IR 990121 TIJERA MULTIUSO MUNDYAL 12° (99017) 50 77200 UNIDAD 6000




Anexo 9: Registro de reposicion de inventario en periodo 2020 y 2021- Maquina

planchado

B |nventario Tablera Opernciones +  Control de owentario ~  Planifoaciones +  Reportoa +  Configuracs

Productos Al MAQUIN NCHADO (W

ik e impumire  Aduniofe) > Accdne 2/2% ¢ 1

MAQUINA DE Bl Bie
PLANCHADO L
(W/2DL-85TN IRONS §
0.3MM SHOES)

« Puede ser Vendido
v Puede ser comprado

Combo Pack
Tipo de producto Aimacenable Precio de vents $/3300.0000
varea VenET ———
reco verta
Reforencia Interna OL2A . o
Codigo SUNAT
Cédigo de Bamas.
Categoria interma. PLANCHA
Precio Mayor
Precio Minimo
Costo
Unidad de Medida.
Unidad de medide
comgrs
Control facturas. Sobre cantidades rechicas
comges
Compras
Proveedor Producto. Moneda Precio Unitario Unidad de Medida del Products Cantided
SOKO [DL-24) MAAQUINA DE PLANCHADO (W/20L-ESTN IRONS 0.3MM SHOES) FEN 22347500 UNIDAD 1000
JIAN JORN [DL-2A) MAQUINA DE PLANCHADO (W/20L-8! NS 0.3MM SHOES) PEN 23550000 UNIDAD 1000
271172018 153739 JOHN [DL-2A) MAQUINA DE PLANCHADO (W/2DL-8STN IRONS 0.3MM SHOES) FEN 23550000 UNIDAD 2000

Anexo 10: Registro de reposicién de inventario en periodo 2020 y 2021- Maquina cortadora

@14 ® 8 Gadyp-

g o

Aocién « 15/ ¢ )

CITUD DE ABASTECIMIENTO

MAQUINA TP F
CORTADORA YJ-100 ] st 2 s b

]
< st $ Vewe
« Puede ser comprado

ComboPack

Inentaic Ventes  Factracdn  Notss

Tipo de producto. Precio de venta
Marcs Precic vents UOM Precio
"
Referencia Intema Unid. Medida
Cédigo SUNAT
Cédigo de Barras
Categor intem.
Pracio Mayor
Precio Minimo
Costo
Unidad de Medids
Unided de medids
conprs
Control facturas
corens
Compras
Proveedor Producto Moneda Precio Unitario. Unidad de Medida det Producto Cantidad
LEJIANG [¥.100] MAQUINA CORTADORA Y100 PEN 1644500 UNIDAD 5000

LINEA ITALIA IMPORTACIONES S AC

MAQUINA CORTADORA Y100 PEN 2258000 UNIDAD 200

de



Anexo 11: Registro de reposicion de inventario en periodo 2020 y 2021- Plancha pesada

i [nventario

Tablero - Operacione

onrol de kventario = Planificaciones »  Reportes »  Canligur

Productos

N
]

2 @ PLANCHA PESADA
SILVER STAR

ES300LA

v Puede ser Venddo
v Pusde ser comprado

ComboPack

Tipo de producto
Marca

Reforencia inema
Codigo SUNAT
Cidigo de Bamas
Categoria intoma

Compras

16/01/2019 16:46:49

261172018 184715

31/08/2018 144546

26/04/2018 131747

Inentrio Ventas  Factacén  Notas

SAPORTACIONES STRONG H EMPRESA INOIVIOUAL DE R UMITADA

K EMPRESA INDIVIDUAL DE RESPONSARILIDAD LISATADA

VENETO
RABPARTESEIRL
RABPARTESELRL

(e Afinofe)e  Acsitne

B e

WO & G-

14/% ¢ )

%

Stock fisico Previsto

Trazabifdac nl s
l @il | O peoscerea !Cwmn

$ Vo

Preci de venta 512200000
Precioventa UOM Ui e
Precio Mayor

Precio Minmo

Cotto /1100000
UndaddeMedia  UNDAD
Unidaddomedida  UNDAD
compa

Conto facturss Sote cantidade
compea

Producto
JES-300LA) PLANCHA PESADA SILVER STAR ES300LA

recibidas

Moneds  Precio Unitario. Unidad de Medida del Producto Cantidad

S0 380000 UNIDAD 40
150 380000 LNIDAD 400
usD 204000 UNIDAD 2000
PEN 1300000 UNIDAD 300
PEN 3110000 UNIDAD 400
PEN 3080000 UNIDAD 100

Anexo 12 :Registro de reposicion de inventario en periodo 2020 y 2021- Transfer

il Inventario

Tablero  Operaciones +  Confrolde Invertario ~  Planificaciones ~ Reportes ~ - Configuracidn +

B ¢ m § Gladys v

Productos
2
& TRANSFER 60X80 & oo
Trazabiidad £ O 2
ST‘60X80 ] i Reglas dorea ® Cin
s 0
 Puede serVendido Venlss
« Puede ser comprado
Combo Pack
nformacién General ntas  Facursidn Mot
Tipo de producto Preciode verta 520000000
- 5 Precio venta UOM . =
o ven =
Referenciaimema 575000 i
Cotigo SUNAT
Cédgo de Bamas
Categoria interna
Precio Mayor 5/1950.0000
Precio Miimo $/1,900.0000
Costo §/1,167.0000
Uridad de Medida
Uridad do medida UNIDAD
compra
Control facturas Sobre cartidades recibidas
compra
Compras
Proveedor Producto Moneda Cantidad
JINYUN [ST5080] TRANSFER 60X80 ST-60X80 PEN 13150000 UNIDAD 5000
JINYUN (sT5080] ER 60X80 ST-60X80 PEN 1,167.9800 UNIDAD 0.00

Anexo 13

: Registro de reposicion de inventario en periodo 2020 y 2021- Aerosol pull



B Irwentario T Cpwasorws - Comeolgeimmtns - Mardcores - fgerte « Coigmcin

AEROSOL PULL OUT
(1CAJA=12
UNIDADES)

[r—

Compras
renasnrsias

I
i
{

o
=
=
=
o
e

8

33235

A B C D E F

1 Total

2 Cantidad cPrecio Total

3 Total 649819 2413111

4 Gladys 155 2457

5 Tienda Italia 68371.37 560988.6

6 enero 2020 7675.57 54516.89 enero 2020 234389.4
7 febrero 2020 11964.45 612953 febrero 2020 193154.7
8 marzo 2020 4446.75 31539.01 marzo 2020 100230.2
9 junio 2020 17 2377.5 junio 2020 817421
10 julio 2020 5196.1 27721.4 julio 2020 229116
11 agosto 2020 8618 43177.21 agosto 2020 261021.6
12 setiembre 2020 3907 118711.8 setiembre 2020 413531.1
13 octubre 2020 7440 86167.49 octubre 2020 348096.6
14 noviembre 2020 8806 68000.21 noviembre 2020 276032.3
15 diciembre 2020 10300.5 67481.8 diciembre 2020 273339.6
16 Tienda Veneto 581292.7 1849665

17 enero 2020 55816 179872.5

18 febrero 2020 52854.3 1318594

19 marzo 2020 24894.5 68691.15
20 junio 2020 18062.75 79364.6
21 julio 2020 79558 201394.6
22 agosto 2020 92303.75 217844 .4
23 setiembre 2020 74821.5 294819.3
24 octubre 2020 70291.5 261929.1
25 noviembre 2020 63530.5 208032.1
26 diciembre 2020 49159.86 205857.8
27
28



VENETO2021 - Solo lectura

rr 2o E

Inicie sesion para guardar los cambios en... ~
/ X ~~
- A B c D e F
3 Total 289776 1356078.11
4 Gladys 1 1050
5 Tienda ltalia 33252.7 336205.33
6 enero 2021 5137 54264.59 enero 2021 324075.08
Y 4 febrero 2021 4835 45383.5 febrero 2021 108268.1
8 marzo 2021 8980.4 89411.64 marzo 2021 255289.74
) abril 2021 4578.7 49166.5 abril 2021 210476.6
10 mayo 2021 5413 65776.8 mayo 2021 2647683
11 junio 2021 4308.6 32202.3 junio 2021 192168.29
12 Tienda Veneto 256522.3 1018822.78
13 enero 2021 71608.5 269810.49
14 febrero 2021 17612.5 62884 .6
15 marzo 2021 39159 165878.1
16 abril 2021 40649 161310.1
17 mayo 2021 48300.5 198991.5
18 junio 2021 39222.8 159965.99
19
20
1
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ANEXO 16: Carta de autorizacion de permiso de investigacion en Corporacion Veneto S.A.C




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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