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RESUMEN

El estudio que se presente lleva como objetivo general Analizar el Clima
Organizacional y su incidencia en la Motivacién Laboral en el Departamento
de Control de Estudios del Centro de Formacion Regional de la (Unes)
Carabobo. La teoria inmersa es la de motivacion de Maslow, La Teoria de la
motivacion - Higiene de Herzberg (1959), se utilizé el tipo de campo, y un
disefio no experimental. La poblacién objeto de estudio estuvo constituida
por 10 trabajadores del departamento de control de estudios de la UNES,
para la muestra se tomo6 el mismo nimero de la poblacion por ser esta muy
reducida, permitiendo abarcar la totalidad de la misma, es decir por 10
trabajadores de la mencionada casa de estudios. La informacion se recolecto
a través de un cuestionario, el cual estuvo constituido por 15 preguntas con
5 opciones de respuesta siempre, casi siempre, algunas veces, nunca y casi
nunca, ya que es de tipo escala Likert. Se realizé la validacion a través del
juicio de experto por un metoddlogo y un especialista, y la confiabilidad a
través del alfa de crombach, para una confiabilidad de 0.82, que es
considerado bueno. El analisis de los resultados fue a través de los graficos
circulares. Se concluye, que las herramientas gerenciales son instrumentos
que facilitan al directivo o gerente, la planeacion, administracion, direccion,
control y evaluacion de una organizacion y sus procesos, e impulsan la
optimizacién de recursos y el desarrollo de una gestion eficiente, que
permitan alcanzar los logros establecidos en busqueda continua del mas alto
desempenio posible.

Descriptores: Clima Organizacional, motivacion laboral, gerencia.
Linea de Investigacion: Gerencia Educativa, Gestion y Trabajo
Temaética: Direccidn en las organizaciones educativas
Subtematica: Motivacion
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SUMMARY

The study that is presented has as general objective Analyze the
Organizational Climate and its incidence in the Labor Motivation in the
Department of Control of Studies of the Regional Training Center of the
(Unes) Carabobo. The immersed theory is that of Maslow's motivation,
Herzberg's Theory of Motivation - Hygiene (1959), the type of field was used,
and a non-experimental design. The population under study was constituted
by 10 workers of the study control department of the UNES, for the sample
the same number of the population was taken because it is very small,
allowing to cover the whole of it, that is to say for 10 workers of the mentioned
house of studies. The information was collected through a questionnaire,
which consisted of 15 questions with 5 response options always, almost
always, sometimes, never and almost never, since it is of the Likert scale
type. Validation was carried out through expert judgment by a methodologist
and a specialist, and reliability through the crombach alpha, for a reliability of
0.82, which is considered good. The analysis of the results was through the
pie charts. It is concluded that managerial tools are instruments that facilitate
the manager or manager, the planning, administration, direction, control and
evaluation of an organization and its processes, and promote the optimization
of resources and the development of an efficient management, that allow to
reach the achievements established in continuous search for the highest
possible performance.

Descriptors: Organizational climate, work motivation, management.
Research Line: Educational Management, Management and Work
Theme: Management in educational organizations

Subthematic: Motivation
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INTRODUCCION

El contexto organizacional esta siendo influenciado por una vertiente
de factores producto de la globalizacién, por eso, tanto la institucion publica
como la privada, esta centrandose en aprovechar el potencial del talento
humano a través de una gestidn de recursos capaz de concebir en forma
holistica el desarrollo de los trabajadores y lograr individuos que hayan
aprendido como aprovechar al maximo la energia humana y como integrar

un equipo ganador.

En este sentido, las instituciones educativas se encuentran inmersas
en un mundo permeable en el cual las diferentes posiciones tedricas influyen
de manera importante, encontrando en el interior de
estas organizaciones condiciones apropiadas para actuar en razon de sus
actividades principales: docencia, investigacion y produccién; llevando a
convertirlas en un espacio sin fronteras comunicacionales, donde

el dominio del conocimiento ayuda a la concrecion de sociedades del saber.

Bajo este enfoque, se pretende con este estudio, a partir de la
organizaciones educativas y de su gerencia, buscando en la gestion de
alto desempefio, acercar ese mundo de valores e insertarlo como una
necesaria formula que conduzca hacia los cambio hacia la calidad
educativay el sistema educativo venezolano, partiendo por su ubicacion
como elemento clave el clima organizacional, la motivacion laboral y el

talento humano.

La estructura de la presente investigacion estuvo conformada por cinco
capitulos, los cuales se describen a continuacion: El primer capitulo incluye
el planteamiento del problema, basado en la situacion actual de la
integracion de los padres y representantes a las actividades escolares de sus
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hijos. De igual manera, se expusieron los objetivos que perseguia la
investigacion, el general y los especificos, asi como la justificacion de la
misma, el porqué de esta investigacion.

En el segundo capitulo, se mostraron los antecedentes que sirvieron
de fundamento a la investigacion, a través de los cuales se conocieron los
estudios realizados con anterioridad referente a la integraciéon familia-
escuela. De igual manera, en el marco referencial, se sustentd de manera
tedrica la investigacion; finalmente en éste capitulo, se encuentran las bases
legales, las cuales permitieron conocer la normativa legal vigente de este
estudio en el ambiente educativo.

Por su parte, el tercer capitulo corresponde al marco metodolégico,
donde se desarrollaron las estrategias pertinentes que permitieron conocer el
tipo y disefio de investigacion, la poblacién y muestra de estudio, la técnica
de recolecciébn de datos y la formula estadistica que fue utilizada para
determinar la confiabilidad de los instrumentos que se aplicaron para la

recoleccion de la informacion de los datos requeridos para la investigacion.

De igual manera, en el cuarto capitulo se reflejo la informacion
tabulada de los datos obtenidos luego de la aplicacién del cuestionario con
cinco opciones de respuestas. También se analizaron y se interpretaron los
resultados obtenidos, y estos fueron reflejados en graficos con sus
respectivas dimensiones e indicadores.

Por dltimo, en el capitulo cinco se presentaron las conclusiones y las
recomendaciones que surgieron del presente estudio. Finalmente, se
plasmaron las referencias bibliograficas que se usaron en el desarrollo de

esta investigacion, asi como los anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones son estructuras administrativas creadas para lograr
metas u objetivos por medio de los organismos humanos, de la gestion del
talento humano y de otro tipo. Estdn compuestas por sistemas de
interrelaciones que cumplen funciones especializadas. También es un

convenio sisteméatico entre personas para lograr algin propdsito especifico.

Arrancando con esta premisa, se infiere una serie de aspectos
importantes relacionados con la organizacién, constituida por el conjunto de
personas que son el elemento fundamental, a través del cual se pueden
alcanzar los objetivos planteados con bajos costos, minimizando el esfuerzo
y tiempo, cuestién que solo puede lograrse con la responsabilidad del trabajo
individual que fortalece a los objetivos del colectivo, lo que se traduce en que
el esfuerzo y el compromiso de un trabajador, incide notablemente en las
actividades de sus compafieros y a su vez en el departamento o entorno

donde desarrolle sus funciones.

En vista de todo esto, el clima organizacional es un punto de gran
importancia en las instituciones y organizaciones en la actualidad, por lo que
se ha constituido en una herramienta e instrumento, importante en la

busqueda de una mayor eficiencia de la dinamica organizacional.



Al respecto, Para Seisdedos, (2006) se denomina clima organizacional

Al conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la
organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos. Dice que lo
importante es como percibe el sujeto su entorno,
independientemente de como lo perciben otros, por lo tanto es
mas una dimension del individuo que de la organizacion.(p.226)

Se puede definir al clima organizacional segun Anzola, (2013) opina que
“se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes
que los individuos tienen con respecto a su organizacién, que a su vez
influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion
de otra” (p.70). es decir, las percepciones compartidas que tienen los
miembros de una organizacién acerca de los procesos organizacionales,
tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales,
la remuneracién, etc. Es importante recordar que la percepcion de cada
trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la organizacion

por lo que el clima organizacional varia de una organizacion a otra.

En el mismo orden, dentro del clima organizacional existe un factor
importante como lo es la motivacion, Mabhillo (2010) define la motivacién
como “el primer paso que nos lleva a la accién” (p.160). Se entiende esta
definicion como que para que el individuo realice sus acciones este debe de
estar motivado, de lo contrario hay que empujarlo al igual que un carro
cuando este se apaga, para que pueda realizar las acciones, esto también
ocasiona desde mi parecer un gasto de energia enorme, lo que origina que
los gerentes que no tengan estrategias claras sobre la motivacion de sus
empleados pasen la mayor parte de su tiempo ocupado en como incentivar a

estos trabajadores.



Por otra parte, las bases que fundamentan la estructura del Estado en
América Latina y especificamente, las Instituciones Publicas Venezolanas,
esto es, segun Rios en el (2007) manifiesta que se relaciona mucho con la
Escuela Tradicional de la Administracion, la cual se centra en las Estructuras
Formales y en la Jerarquia de Cargos, donde se han puesto en practica
todos aquellos procesos de modernizacién para obtener el logro de los
servicios que prestan los gobiernos, transformandolas en un Modelo Abierto.

En este sentido, La Nueva Gestion Publica que manejan los diferentes
entes del gobierno busca satisfacer las necesidades de los ciudadanos a
través de una gestidon eficiente y eficaz. Para este enfoque pragmatico es
imperativo el desarrollo de servicios de mayor calidad en un marco
de sistemas de control que permitan transparencia en los procesos de
eleccion de planes y resultados, asi como en los de participacion ciudadana,
paradigma donde se inscriben los distintos procesos de cambio en

la organizacion y gestion de las administraciones publicas.

Es un enfoque pragméatico que intenta incorporar algunos elementos de
la l6gica privada a las organizaciones publicas. Es decir que la gestion, es la
blusqueda de lograr una mayor productividad en eficiencia colectiva, porque
no sob6lo se espera el cumplimiento de metas por parte de
la responsabilidad de liderazgo de guienes la dirigen sino y
fundamentalmente es cuanto se ha comprometido al ciudadano en aquel
éxito.

Koontz (2008) expresa que:

Es un proceso estratégico, politico y técnico, que parte del
principio del "Estado contractual" en el marco de la Nueva Gestidn,
es decir la relacion y vinculo formal que se da entre un principal
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(sociedad) y unagente (gobierno)en el cual ambas partes
acuerdan efectos o resultados concretos a alcanzar con accion del
agente y que influyen sobre el principal, creando valor publico.
(p.143)

En un enfoque de gestidon que busca incrementar la eficacia y el impacto
de la politicas del sector publico a través de una mayor responsabilidad de
los funcionarios por los resultados de su gestion. Existe un factor importante
como lo es la gestion de recursos humanos segun Hernandez (2015)
expresa que

Es el proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion
del esfuerzo, las préacticas, la salud, los conocimientos, las
habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de
un sujeto, de la propia organizacién y del pais en general. De igual
manera, podemos decir que realizar el proceso de auxiliar a los
empleados a alcanzar un nivel de desempefio y una calidad de
conducta personal y social que cubra sus necesidades y
expectativas personales. (p.142)

Es un sistema, por lo que debe reunir las caracteristicas de ser holistico,
sinergético y relacional. Por eso se hace énfasis en el modelo que se
propone, en la integridad y organicidad de cada subsistema y las
interrelaciones intra e intersistemas, subsistemas y elementos. Es por ello
que se destaca la existencia de tres subsistemas fundamentales (el
subsistema de organizacion, el subsistema de seleccion y desarrollo de
personal y el subsistema formado por el hombre y las distintas interacciones)
de cuya interrelacion surge el efecto sinergético de los recursos humanos,
como principal factor estratégico y ventaja competitiva de una organizacion,

expresado en la eficiencia y el nivel de satisfaccion laboral.

Es por ello, que en estos tiempos las organizaciones realizan esfuerzos



para lograr un ambiente laboral caracterizado por una serie de aspectos que
permitan mantener los niveles de productividad organizacional
indispensables minimos para sobrevivir y resistir las crisis, en cuanto
adaptarse a los cambios, econdmicos, politicos y sociales, sin perder
descuidar el recurso humano, factor importante para lograr su confianza y el

respaldo a fin de que el esfuerzo, sea exitoso.

Por consiguiente, la clave para mantener a los empleados motivados,
radica en permitirles un equilibrio entre el clima organizacional y como
elemento a evaluar dentro de esta investigacion y la motivacién laboral de los
trabajadores. En la actualidad, el tema de los ambientes internos en las
instituciones ha resultado de gran importancia e interés puesto que se ha
tomado conciencia de las necesidades psicolégicas, fisicas y emocionales de
los trabajadores, en el ambito personal y en materia laboral, donde
finalmente pasan la mayor parte su crecimiento y desarrollo tanto personal

como profesional.

Asi como ha venido tomando forma e importancia los aspectos sobre el
clima organizacional, la motivacion de los trabajadores, la contribucion al
desarrollo de su rendimiento y la trascendencia de su participacion,
acompanando los esfuerzos tanto individuales como grupales hacia el
crecimiento y desarrollo del empleado y la organizacién, uno de estos
aspectos en la actualidad viene perfilandose como fundamental en este
desarrollo organizacional, es el que tiene que ver con la creatividad aplicada

en diferentes campos para beneficio de la organizacion y del talento humano.



Ante estas consideraciones, el clima organizacional y la motivacion laboral
son componentes importantes, relacionados al objeto de estudio, que permite
describir algunos factores relevantes, el cual se llevara a cabo en un sector
de la Administracion Publica Nacional, definiéendola como un conjunto de
organizaciones estatales que realizan la funcion administrativa del Estado.
No obstante, se manifiesta la necesidad de que toda organizacion dirija sus
pasos hacia el logro de metas y objetivos, tomando en cuenta al talento
humano, sus necesidades, motivacion, desempefio y participacion, entre
otros, de manera que esto conlleve a desarrollar el mejoramiento

permanente de las mismas.

En este ambito de la administracion publica venezolana y en particular la
Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES), institucién
universitaria especializada que se encarga de la profesionalizacion y el
desarrollo integral de funcionarias y funcionarios de la seguridad ciudadana
en el pais, la cual nace como parte del Nuevo Modelo Policial propuesto
como resultado de la voluntad popular fue refrendado a través de Ley
habilitante (2008) por el Presidente de la Republica Bolivariana de
Venezuela, Hugo Chavez.

Esto a través de la creada por el Gobierno Bolivariano con el objeto de
construir un nuevo modelo policial fundamentado en la voluntad popular que
logré expresarse de manera plural y democratica por medio de una amplia
consulta que recolect6 y sistematizé las opiniones y proposiciones de miles

de personas a lo largo y ancho de nuestro territorio nacional.



Esta casa de estudios superiores, posee sedes denominadas centros de
formacion, a nivel nacional, en lo que respecta al estado Carabobo, se ubica
en la avenida Paseo Cabriales de la ciudad de Valencia, donde se
desarrollara el presente estudio, especificamente en el departamento de
control de estudio, tomando en cuenta los procesos docente -—
administrativos, generados en esa area, donde se presentan dificultades

para cumplir con la misién de la Institucion.

Este personal ha sido afectado por diversos factores como recarga de
trabajo, los constantes cambios y transferencias del personal y las diferentes
culturas institucionales que traen previamente personal administrativo
docente y policial que alli desempefian funciones e imparten formacion,
cuestiones que inciden en la eficiencia y eficacia para llevar a cabo las

actividades encomendadas.

Igualmente se observan deficiencias en la comunicacion, por cuanto las
ordenes y procesos académicos, no se ejecutan en el tiempo previsto,
debido a que en muchos casos presentan detalles e inconsistencias que
impiden cumplir con las funciones, sin las debidas correcciones y aclaratorias

que es responsabilidad del supervisor inmediato.

Con respecto al liderazgo, este se manifiesta por el solo hecho que los
supervisores, no estimulan o motivan a los trabajadores para lograr de ellos
el empefo suficiente para mejorar la produccion lo cual trae como
consecuencia en alguno de los casos, no cumplir con los lapsos establecidos
para los procesos académicos y administrativos, generando de esta manera

pérdida de tiempo y de recursos del estado.



Por dltimo, el choque entre los valores de la organizaciéon y culturas
organizacionales del personal que viene de diferentes organismos de
seguridad, genera diferencias y descontentos que repercuten en el ambiente
de trabajo creando climas laborales inadecuados, tensos y autoritarios que
merman la eficiencia en sus actividades, asi como también un
comportamiento apatico ante cualquier situacidbn que se genere en la
organizacion. Situacion que ha origina cierta incertidumbre, dentro de la
institucion, por ello es propicio estudiar los factores que influyen en la

motivacion del personal dentro del clima organizacional.

Ya que el clima organizacional, se encuentra compuesto por varios
factores como se pueden nombrar:. sueldo y prestaciones, liderazgo y
supervision, comunicacion, herramientas de trabajo, condiciones de trabajo,
integracion de equipo, capacitacion entre otras, al existir el equilibrio entre los

factores se fortalece la organizacion y la satisfaccion del talento humano.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad y establecer
un andlisis imperioso de llevar a cabo la investigacion relacionada con el
Clima Organizacional y su influencia en la Motivacion Laboral en el
departamento de control de estudios del Centro de Formacion Regional de la
(UNES) Carabobo, donde se exponen las siguientes interrogantes de la

investigacion:

¢,Cudles son los principales elementos del clima organizacional que se
perciben el departamento de control de estudios del Centro de Formacién
Regional de la (UNES) Carabobo?
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¢, Cuales son los factores que afectan la motivacion en el departamento de
control de estudios del Centro de Formacion Regional de la (UNES)

Carabobo?

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en Centro de Formacién Regional de la (UNES) Carabobo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el Clima Organizacional y su incidencia en la Motivacion Laboral
en el Departamento de Control de Estudios del Centro de Formacion

Regional de la (Unes) Carabobo

Objetivos Especificos

Diagnosticar los principales elementos del clima organizacional que se
perciben en la dependencia objeto del estudio.

Determinar los factores que afectan la motivacion en la dependencia
antes citada.

Describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en la oficina donde se realiza el estudio.

Justificaciéon de la Investigacion
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Para mejorar el clima organizacional y la motivacion en el ambito laboral,
es importante conocer las causas que originan la conducta humana. El
comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos. En tal
sentido, mediante el manejo de la motivacion, el trabajador puede operar
estos en forma eficiente a fin de que su organizacion funcione mas
adecuadamente y los miembros de ésta se sientan mas satisfechos; como
bien es sabido, la excelencia de una empresa depende directamente de una
relacion armoniosa con sus publicos, en especial con el publico externo, pero
si no se satisface al publico interno ¢podran estos ofrecer buen servicio o
satisfacer al cliente?

La presente investigacion se justifica, debido a la gran utilidad que
representa para el Departamento de Control de Estudios del Centro de
Formacion Regional de la (Unes) Carabobo especificamente al personal que
labora en ella, también al publico, se rige hacia el futuro por una mision y
una vision, todo proceso organizacional se desarrolla a través de la

motivacion por lo tanto es determinante en el futuro de la organizacion.

El tema tratado en esta investigacidbn se argumenta por su relevancia
social al proporcionar andlisis que ayuden a la retroalimentacion a los
directivos para informarse de los problemas e inquietudes de los empleados,
como se sienten estos empleados en su puesto de trabajo, con sus
compaferos de labores, en la organizacién para captar ideas sobre cémo
mejorar cualquier situacion interna, la motivacion consiste fundamentalmente
en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto
desempeiio, es por esto que es necesario pensar en qué y en como se

puede estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos
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mismos, de tal forma que beneficie tanto los intereses de la empresa como

los propios.

Finalmente, se debe tomar en cuenta que al subsanar los conflictos de
comunicacién con el publico externo, donde se vera reflejado en las
relaciones interpersonales exitosas entre el superior y el subordinado
empleado, cliente y proveedor, dando como resultado una muestra de
posicion, prestigio, autoridad confiabilidad, credibilidad, dentro y fuera de la
organizacion.

En este orden de ideas, de acuerdo a la problematica planteada en este
trabajo de investigacion relacionada la el clima organizacional y la motivacion
en el Departamento de Control de Estudios del Centro de Formacion
Regional de la (Unes) Carabobo y al beneficio que proporciona a otros
investigadores, para realizar revisiones bibliograficas y documental

relacionados con el tema de motivacion.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

Un marco tedrico o referencial es el soporte principal de la
investigacion, es de gran importancia pues permite ubicar dentro de un
contexto de ideas y planteamientos el estudio a realizar. En éste se debe
destacar la estrecha relacién existente entre la teoria y la practica,
durante el proceso de la investigacion. En su conformacion es necesario
establecer los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas que

sustentan el estudio y las bases legales.

De alli que, Arias (2012) define el marco tedrico como “El comprendido
de una serie de elementos conceptuales que sirven de base a la indagacion
por realizar” (p. 42). En tal sentido el marco tedrico de la investigacion tiene
como finalidad plasmar a través de elementos conceptuales informacion
veraz del tema, es decir proporcionar una base al estudio para que éste sea

relevante y asertivo.

Cabe destacar que, el marco teérico permitira dar a la investigacion
un medio coordinado y coherente de conceptos para obtener una visién
completa del sistema tedrico o conocimiento que se tiene del tema. Esto
permitira situar el problema dentro de un conjunto de ideas, orientando la
basqueda y ofreciendo una conceptualizacion adecuada de los términos que

se utilicen.
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Antecedentes de la Investigacion

Para realizar el presente trabajo se ha requerido la consulta y apoyo
de otras investigaciones conexas con el tema en desarrollo. Estas han
permitido analizar casos y situaciones particulares que de una u otra forma
aportan experiencias para mejorar y optimizar aspectos formativos,
operacionales y administrativos requeridos de la presente investigacion.

Al respecto Ramirez (2015) sefala que: “Los antecedentes de la
investigacion “consisten en dar al lector toda la informacién posible acerca de
las investigaciones que se han realizado, tanto a nivel nacional como
internacional, sobre el problema que se pretende investigar” (p. 61). Por otra
parte, Sabino (2012), menciona que los antecedentes se refieren a: “La
revision bibliografica que se hace para consultar e informarse sobre lo ya
investigado sobre el tema y realizar un primer contacto con el problema a
estudiar” (p. 80).

Ambos autores, coinciden en sefialar que la revision de trabajos
realizados que guardan relacion con el tépico estudiado permite tomarlo de
referencias y aportes. Entre las investigaciones que sirven de apoyo a esta

investigacion se encuentran las siguientes:

Antecedentes internacionales

A su vez, Flores, J. (2014) en su trabajo Aplicacién de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional en el caso
del laboratorio farmacéutico Infarmasa S.A. realizado en Lima, Peru plantea
como objetivo de estudio, aplicar los estimulos organizacionales que
permitan un mejoramiento en clima organizacional y por ende incrementos
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en el rendimiento laboral y los niveles de productividad en dicha empresa, el
mismo se desprende de la probleméatica encontrada y descrita en aspectos
como la insatisfaccion de los trabajadores, baja productividad, ausencia de
cooperacion entre el personal de la empresa y carencia de identidad del
trabajador con la empresa. Baso su trabajo en varias teorias: Sistemas
Abiertos de la Teoria General de Sistemas y la Teoria de Talcott Parsons,
Teorias de la motivacion de Maslow y Herzberg, Teoria de las necesidades
de Mc Clelland. Consideré una poblaciéon muestral del 14 por ciento del total
de los miembros del laboratorio farmacéutico Corporacion Infarmasa S.A.,
guedando conformada por 60 personas y el tipo de investigacién en el cual
enmarco el trabajo fue de tipo descriptivo. Obtuvo como resultados la falta de
capacitacion sobre los aspectos organizativos de la empresa, existencia de
falta de comunicacion entre jefes-subordinados y viceversa, asi como la
comunicacion ineficiente entre los departamentos y finalmente concluye, que
el adecuado conocimiento del clima organizacional y un favorable desarrollo
del mismo contribuye al incremento en los niveles de eficacia y eficiencia en

un modelo de administracion bajo un enfoque basado en competencias.

El trabajo antes mencionado, se toma como antecedente ya que en él,
se busca establecer la descripcion de los factores que se encuentran
inmersos en el clima organizacional, poniendo de manifiesto que la
satisfaccion e identificacion que el personal sienta hacia la empresa
determina la eficiencia de la misma; ademas hace uso de teorias basadas en
el trabajo de equipo y la satisfaccién personal que son pilares fundamentales

en el establecimiento de un clima organizacional favorable

16



Cortez Jiménez (2015) En su investigacion titulada “Diagndstico del
clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachon”. Xalapa. Se trata de un
estudio de campo de tipo descriptivo, el cual tiene como caracteristica
fundamental la obtencion de datos de manera directa de la fuente. Para ello
se seleccion6 una muestra de 50 trabajadores igual a la poblacion. Las
organizaciones, sin importar el tipo de estas, se encuentran formadas por
personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempenar
acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de entender el impacto
gue los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de la organizacién, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de
sus obijetivos, este comportamiento se da debido a la cultura organizacional
que en ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que
para conocer las percepciones que el trabajador tiene de las caracteristicas
de la organizacion, que influyen en las actitudes y comportamiento de los
empleados, es necesario elaborar diagndsticos de clima organizacional (CO).
Las teorias inmersas en la investigacion son las siguientes teorias en el
estudio del clima organizacional, teoria d la administracion y teoria clasica.
En la ciudad de Xalapa se encuentra ubicada, una de las principales
organizaciones que ofrecen servicios de salud a la poblacion, el Hospital
Regional “Dr. Luis F. Nachon”, el cual cuenta con una extensa plantilla de
personal. Por otra parte la OPS implementa un modelo de analisis y
desarrollo organizacional, en el cual el CO es uno de los cuatro grandes
apartados para este andlisis. Por todo esto surge la interrogante de ¢Cuales
son las dimensiones del clima organizacional que prevalecen en el Hospital
“Dr. Luis F. Nachén” de la ciudad de Xalapa, Veracruz, en el 2009? Con el fin

de dar respuesta a esta interrogante se plantea un objetivo general:
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diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis
F. Nachén”. Ademas de 6 objetivos especificos que se inclinan a determinar
el nivel de motivacion, participacién, liderazgo y reciprocidad que prevalece
en el hospital, asi como proponer alternativas de solucién que mejoren el
clima organizacional

Se disefié un estudio descriptivo, transversal y observacional, donde el
universo de estudio consté de los 880 trabajadores activos al momento de la
recoleccion de la informacion. Se utiliz6 el instrumento de medicion
propuesto por la OPS para medir CO. En general, se concluyé que el clima
organizacional en el hospital no es satisfactorio, siendo la variable de
liderazgo la que mejor calificacion obtuvo. El personal considera que las
autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional, asi como
no existe retribucion por parte de las autoridades a sus actividades laborales
ademds de la inexistencia del reconocimiento por el buen desempefio. Sin
embargo existen oportunidades de mejora en la percepcion que tienen sobre
sus lideres ya que piensan que tienen preocupacion para la comprension del
trabajo por parte del personal.

En cuanto al CO por tipo de personal se pudo observar que en general
manifiestan una percepcion no satisfactoria del C.O., que implica a todas las
variables y sus dimensiones. Ademas en los diferentes turnos del hospital no
se muestran diferencias significativas en cuanto a la percepcion no

satisfactoria que tienen del hospital.

Antecedentes Nacionales
Fernandez K (2015) en su investigacion titulada La Motivacion Como
Factor Estratégico Para Mejorar EI Desempefio Laboral Del Personal

Administrativo De Un Instituto Universitario Publico Ubicado En El Estado
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Yaracuy. El proposito fundamental de este estudio es un Analisis sobre la
Motivacién Laboral y como afecta el no aplicar la misma, en el desempefio
laboral, dirigido a los trabajadores de un instituto publico ubicado en el
estado Yaracuy especificamente al personal del area administrativa. Esta
persigue los siguientes objetivos especificos: Identificar los factores
motivacionales presentes en el personal administrativo de la institucién,
Describir la situacion actual sobre la motivacion laboral, en el personal
administrativo de la institucion, Plantear estrategias motivacionales para
optimizar el desemperio laboral del personal administrativo de la institucién,
se apoyo en la teorias de la motivacién y de la Higiene de Herzberg. Esta
investigacion se enmarca dentro de la modalidad de una metodologia
cuantitativa, y su tipo es descriptiva, utilizando como técnicas la encuesta
con 25 items basada en un instrumento tipo cuestionario permitiendo asi,
conocer la opinion de los encuestados con respecto a la motivacién laboral y
como impacta en su labor, pudiéndose evidenciar la desmotivacién e
insatisfaccion laboral de los trabajadores, lo cual afecta a los planes de
crecimiento organizacional de la Institucion, utilizado como herramienta para
recopilar los datos, una escala tipo Likert, donde se evidenciaria a través de
nameros, la positividad o negatividad que considerara el individuo en cada
items, el cual se aplico al personal administrativo de dicha institucion. La
informacion se extrajo de recursos bibliograficos tales como libros, trabajos
de grado y paginas web. Al finalizar la investigacién se pudo concluir que
existen diversos factores motivacionales que afectan al personal en el
desempeiio eficiente de sus labores, y con el compromiso que tiene hacia la
organizacion lo cual afecta la operatividad, logros de metas y objetivos

planteados por la Institucién.

19



Por consiguiente dicho propdésito se vincula con el estudio que se
realiz6 actualmente, debido a que este se basa en aplicar diagndsticos
orientados al estudio de la influencia que tiene la motivacién laboral en el
desempeiio laboral, al igual que este trabajo de grado, con la finalidad de dar
una orientacién acertada al personal que labora en el area administrativa del
Instituto universitario publico ubicado en el estado Yaracuy y asi optimizar su
desempeiio laboral.

Gonzélez (2014) realiz6 un estudio titulado “diagnéstico de los
factores de motivacion y su influencia respecto al desempefio laboral en el
departamento de almacén de la empresa carton de Venezuela division
Mocarpel ubicada en el estado Anzoategui”, presentado para optar al Titulo
de Magister en Administracion, especificamente en el departamento de
almacén, los objetivos de dicho estudio se orientaron a diagnosticar la
motivacion laboral en todos sus aspectos a través de una investigacion de
campo para asi determinar su influencia en el desempefio laboral,
enfatizando en el trabajo elaborado, que la motivaciébn es muy importante en
cualquier empresa sea comercial o industrial ya que nos permite mejorar
sustancialmente la pro actividad del personal obteniendo rendimiento,

eficiencia, productividad y sentido de pertenencia hacia la organizacion.

El tipo de investigacion utilizada es la aplicada; el nivel de
investigacion es descriptivo; el método de la investigacion es deductivo y el
disefio de investigacion es no experimental dentro de ella se encuentra el
disefio transeccional o transversal y los disefios transeccionales explicativos
causales. La poblacion para esta investigacion est4d conformada por 40
personas que son objeto de estudio Por ello al analizar el contenido de esta

investigacion, se pudo contemplar el mismo como un soporte relevante para
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este estudio, con las siguientes teorias de la motivacién, teoria de las
expectativas y teoria del establecimiento de metas, teoria de la equidad,
teoria de las necesidades, debido a que en él se tratan aspectos
relacionados con el tema que son de gran importancia para el
establecimiento de los aspectos que se estudiaron, siendo los mismos una

aporte significativo para la organizacién y sus trabajadores.

Antecedentes regionales

En el mismo orden, Olaizola R (2015) en su investigacion que lleva por
titulo Clima Organizacional Y Desempefio Gerencial Del Personal Directivo
EN LA E.B. “DR. FRANCISCO ESPEJO” EIl presente estudio tiene como
propoésito Evaluar el Clima organizacional y desempefio gerencial del
personal directivo hacia una gestion de calidad, se utiliz6 como linea de
investigacion los procesos gerenciales, se sustento la investigacion en las
Teorias de Liderazgo y de Likert enmarcados en el tipo de estudio evaluativo
y un disefio no experimental de campo. La poblacion objeto de estudio
estuvo constituida por 52 docentes de aula, para la muestra se tomo6 30 por
ciento, el cual se forma por 19 docentes. La informacion se recolecto a través
de un cuestionario dirigido a los docentes el cual estuvo constituido por 44
preguntas cerradas policotomicas (tres alternativas de respuestas Siempre,
Algunas veces y Nunca); el cual se sometio a validacion por juicio de
expertos. La confiabilidad fue medida a través del coeficiente Alfa de Cron
Bach, resultando altamente confiable. Se concluyd que existe
desconocimiento del tipo clima organizacional predominante, el cual es
autoritario con tendencia paternalista; asi como la carencia de habilidades

administrativas adecuadas y aplicacion deficiente de estrategias gerenciales.
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La investigacion de Olaizola, confirma la existencia del clima
organizacional en la efectividad del desempefio gerencial y son estos
mismos los que conforman el clima el clima organizacional de una
organizacion, sin importar su naturaleza. De esta manera es posible
determinar hasta qué punto el clima organizacional condiciona el
funcionamiento o la gestion dentro de una institucion. Tomando como guia el
trabajo antes mencionado sera posible establecer que aspectos del clima
organizacional deben ser estudiados y plantear la posible forma de

mejorarlos.

Asimismo, Diaz, E. (2015) realizé un trabajo de grado titulado El
Desempefio Gerencial del Director escolar y su efecto en el clima
organizacional en la Unidad Educativa Colegio Calasanz Estado Carabobo,
estableciendo como objetivo de investigacion evaluar el desempefio
gerencial del director escolar y su efecto en el clima organizacional de esa
institucion, se sustentd la investigacion en las Teorias de Liderazgo y de
Relaciones Humanas, de la Motivacion, la Comunicacion y de Likert el mismo
se fundamenté en la necesidad de definir el clima organizacional que se
presenta en la institucion., la poblacion la conformaron ocho (8) Directivos y
cuarenta y nueve (49) Docentes, estuvo disefiada bajo un disefio de campo e
investigacion tipo descriptiva. Se obtuvo como resultado la existencia de
discrepancias entre las opiniones emitidas por los gerentes y las dadas por
los docentes, concluyendo que existe un clima organizacional cerrado y
controlado, por lo que propone crear un liderazgo democréatico y mejorar la

accion gerencial.
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Comparativamente con la investigacion actual, se busca determinar el
clima organizacional predominante en la institucién, mediante un estudio de
encuestas. Tomando en cuenta que la dependencia de la institucion en
estudio es gubernamental y la mencionada como antecedente es de
dependencia privada. Resaltando la necesidad de la presencia de gerentes
con un alto desempefio que tengan como misién optimizar la gestion

organizacional.

Bases Teodricas

Las bases teéricas ayudan a precisar y a organizar los elementos
contenidos en la descripcion del problema, de tal forma que pueden ser
manejados y convertidos en acciones concretas, que permitan la obtencion

de los resultados esperados.

Las bases tedricas son, segun Rodriguez (2006), aquellas que
“permiten fundamentar los constructos y concepciones sobre los cuales
se apoya la investigacion”. (p.93) Palella y Martins (2006) define a las
bases tedricas como las que van “a permitir presentar una serie de
aspectos que constituyen un cuerpo unitario por medio del cual se
sistematizan, clasifican y relacionan entre si los fendmenos particulares
estudiados”. (p.68) Cabe sefalar que, los autores antes mencionados
concuerdan en sus conceptos, cuando dicen que las teorias y los

planteamientos que ellos dan contribuyen a sustentar esta investigacion.
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Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades
medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes
trabajan en él. Para cualquier organizacién resulta importante medir y
conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar
significativamente los resultados. Se puede decir entonces que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen
desemperio y otra de bajo desempefio. Goncalves, citado por Corrales, I. y
Diaz, J. (2003) refiere que el clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacién, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. El clima
organizacional se caracteriza por:

- Sus variables son aspectos que guardan relacién con el ambiente laboral.

-Tiene cierta permanencia a pesar de experimentar cambios por estuaciones
coyunturales, esto quiere decir que puede contar con cierta estabilidad, con
cambios graduales, pero pudiendo sufrir perturbaciones de importancia.

- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la

empresa.

- Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion.

- Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.
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- Es afectado por variables estructurales como el estilo de direccidn, politicas

y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, entre otros.

- El ausentismo y la rotacion excesiva indican la existencia de un mal clima

organizacional.

Elementos del clima organizacional

El Clima Organizacional y de manera genérica lo identificamos como el
ambiente que se vive en la empresa en un momento determinado; en donde
puede resultar agradable o desagradable trabajar; o bien como la cualidad o
propiedad del ambiente general, que perciben o experimentan los miembros
de la organizacién, las cuales puede ser de orden interno o externo y que
influyen en su comportamiento. Y este trate consigo ciertos elementos que

segun Jiménez (2015) los menciona a continuacion.

1. Estructura: Hace referencia a laforma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones
entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el
nivel. Su fundamento tiene una relacién directa con la composicién organica,
plasmada en elorganigrama, y que comunmente conocemos Ccomo

Estructura Organizacional.

Dependiendo de la organizacion que asuma la empresa, para efectos de
hacerla funcional, serd necesario establecer las normas, reglas, politicas,
procedimientos, etc., que facilitan o dificultan el buen desarrollo de las
actividades en la empresa, y a las que se ven enfrentados los trabajadores

en el desempefio de su labor.

25



El resultado positivo o0 negativo, estara dado en la medida que la
organizacion visualice y controle el efecto sobre el ambiente laboral. La
conformacion de una adecuada estructura organizacional en la empresa,
facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto transcendental en

cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir de la mejor manera.

2. Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia
en la ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una
estrecha relacion con el tipo de supervisidn que se ejerza sobre las misiones

dadas a los trabajadores.

Para cada uno de nosotros, independientemente del cargo que ocupemos o
del oficio que realicemos, si estamos desarrollando la actividad que nos
place hacer, nuestra labor siempre sera importante, manteniendo la idea de
que estamos haciendo un aporte importante a la organizacion, y esa
importancia la medimos con una relacidén directa vinculada con el grado de
autonomia asignada, los desafios que propone la actividad y el compromiso

gue asumamos con los mejores resultados.

3. Recompensa: ¢,Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y ante

todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del trabajo?

Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, constituye
el primer incentivo en una relacién laboral. Es importante no olvidar de que a
pesar del salario justo y los resultados del trabajo logren el equilibrio

esperado, los humanos “reclamamos” reconocimiento adicional.

4. Desafio: En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios
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ayudaran a mantener un sano clima competitivo, necesario en toda

organizacion.

5. Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo
nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento y en base a la efectividad,
productividad, utilidad, y obediencia, todo en limites precisos, sin que se
torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral (mobbing) y otros

inconvenientes de este estilo.

6. Cooperacion: Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y
mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes

relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa.

7. Estandares: Un estandar, sabemos, establece un parametro o patrén que
indica su alcance o cumplimiento. En la medida que los estandares sean
fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados
sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los miembros del grupo

percibiran estos, con sentido de justicia o de equidad.

8. Conflicto: El conflicto siempre serd generado por las desavenencias entre
los miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por
motivos diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra
darse entre trabajadores de un mismo nivel o en la relacion con jefes o

superiores.

9. Identidad: Hoy dia la conocemos como Sentido de Pertenencia. Es el
orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la
sensacion de estar aportando sus esfuerzos para lograr los objetivos de la
organizacion.
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La forma como se perciban cada uno de los elementos que conforman la
generacion del Clima Organizacional en la empresa, produce en los
individuos, una también variada gama de actitudes, positivas o0 negativas, de
acuerdo a las circunstancias y a la forma como estas se evaliuen. De ahi
que el Clima Organizacional refleja la interaccidbn entre caracteristicas

personales y organizacionales.

Tipos de clima organizacional

Likert, citado por Rodriguez, D. (2005) Establece en su teoria del clima
organizacional, que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccion estara determinada por la percepcion, para ello toma como punto de
partida las variables causales (estructura de la organizacion, administracion,
reglas y normas, toma de decisiones), las variables intervinientes
(motivaciones actitudes, comunicacion) y las variables finales (resultados
obtenidos por la organizacion) para finalmente tipificar cuatro tipos de
sistemas organizacionales, cada uno de ellos con caracteristicas particulares:
I. Autoritario: este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza, las
decisiones son tomadas en la cumbre de las organizaciones, desde alli se
difunden siguiendo una linea altamente burocratizada, los procesos de

control se encuentran centralizados y formalizados.

Il. Paternalista: es esta categoria las decisiones son tomadas en escalafones
superiores de la organizacion, centraliza e control, pero hay una mayor
delegaciéon que en el caso anterior, se basa en relaciones de confianza

condescendiente desde la cumbre hasta la base y la dependencia desde la
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base hasta cuspide jerarquica. Para los subordinados el clima es estable y
estructurado, sus necesidades parecen estar cubiertas, en la medida en que
respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

[ll. Consultivo: en el existe mucho mayor grado de descentralizacion y
delegacion de las decisiones, se mantiene un esquema jerarquico, pero las
decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores,
también el control es delegado escalones inferiores, en este clima las

relaciones son de confianza y hay niveles altos de responsabilidad.,

IV. Participativo: se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no
se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de Ia
organizacion, las comunicaciones son tanto verticales como horizontales,
generandose una participacién grupal. Este es un clima de confianza y se
logran altos niveles de compromiso de los trabajadores de la organizacion y
sus objetivos, las relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas

y reina la confianza en los diferentes sectores de la organizacion.

El clima organizacional sus elementos y tipos se relacionan con la
investigacion ya que es la variable principal El clima en las organizaciones
comprende las relaciones que se llevan a cabo entre los distintos actores de
la empresa constituyendo el ambiente en donde los empleados desarrollan
sus actividades. El clima organizacional puede ser un vinculo positivo dentro
de la organizacion o un obstaculo en su desempefio. Es por ello que un
factor relevante dentro de este punto es la motivacién ya que los empleados
deben estar motivados para existe un buen ambiente dentro de la
organizacion.

Gerencia
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Se puede decir que la gerencia es responsable del éxito o fracaso de una
empresa, es indispensable para dirigir los asuntos de la misma. Siempre que
exista un grupo de individuos que persigan un objetivo, se hace necesario,
para el grupo, trabajar unidos a fin de lograr el mismo. Por otra parte los
integrantes del grupo deben subordinar, hasta cierto punto, sus deseos
individuales para alcanzar las metas del grupo, y la gerencia debe proveer
liderazgo para la accion del grupo. La Gerencia citado por Céspedes, J.
(2017) Es la ciencia que ensefia la mas eficiente forma de conducir

empresas hacia metas previamente fijadas. (s/p).

La gerencia es un cargo que ocupa el director de una empresa lo cual
tiene dentro de sus mudltiples funciones, representar a la sociedad frente a
terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento,
organizacion direccion y control a fin de lograr objetivos establecidos.

Es dificil de definir simboliza cosas diferentes para personas diferentes.
Algunos lo identifican con funciones realizadas por empresarios, gerentes o
supervisores, otros lo refieren a un grupo particular de personas. Para los
trabajadores; gerencia es sindbnimo del ejercicio de autoridad sobre sus vidas
de trabajo.

De alli que, en muchos casos la gerencia cumple diversas funciones
porque la persona que desempefia el rol de gerenciar tiene que
desenvolverse como administrador, supervisor, delegador, etc. De alli la
dificultad de establecer una definicion concreta de ese término. Es importante
destacar que, debemos hacer una pequefia relacién entre gerencia y
significado, en la gerencia deben de tener muy claros todos los movimientos

de la organizacion buscarle el significado a las cosas para darle respuestas
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claras a las personas, porgue si el duefio de la empresa esta confiando en la

gerencia de la misma y esta no funciona fracasaria la organizacion.

Objetivos de la Gerencia

Placencia, A. (2015). Los objetivos de una organizacion deben estar de
acuerdo con los deseos de la sociedad, de lo contrario a esa organizacion

no se le permite continuar operando.

No hay un Unico o particular objetivo para una organizacion empresaria.
Algunos objetivos son primordialmente de interés para las personas y
organizaciones, y no una parte de la organizacion misma. Otros objetivos
son de especial interés para la organizacion y les concierne solo a aquellos
gue son miembros o propietario de la firma. No es, sin embargo cuestién de
determinar cudles objetivos son mas importantes los externos o los internos
a la empresa pero si, mas bien, como lograr cada conjunto de objetivos al
maximo grado. Los objetivos de una organizacion de deben estar de
acuerdo con los deseos la sociedad, de lo contrario a esa organizacién no

se le permite continuar operando.

Objetivos internos: Los dos objetivos, servicios al cliente y servicios a la
comunidad, con objetivos externos de la empresa. Al propio tiempo que
estos objetivos son cumplidos, una organizacion necesita satisfacer ciertos
objetivos que son de su particular interés. Estos son objetivos internos. El
primero de ellos es la cabal posicion de la empresa en relacién con sus
competidores; una compafia puede desear ser la mas importante, la mas
lucrativa, la de mayor crecimiento a la que produzca el mayor numero de

nuevos productos.
31



En segundo lugar; hay objetivos que se relacionan con el personal de la
firma. Asi como ésta puede desear atraer y mantener el tipo de empleado
dotado de las mejores calificaciones posibles o, dependiendo de la
naturaleza del negocio y los objetivos gerenciales, puede buscar personal
con calificaciones minimas. A su vez, grupos de empleados pueden obtener
sus objetivos propios, como el deseo de ciertos niveles de salarios y

beneficios marginales.

Un tercer grupo de objetivos esta dirigido hacia la satisfaccion de los
accionistas, y se les consideran internos pues los accionistas, como tales,
son parte de la empresa y no necesariamente los clientes o representantes
de la sociedad que la sanciona. Estos objetivos usualmente definen al lucro
como meta, de manera que los accionistas puedan recibir dividendo de sus

inversiones en la compafia.

En resumen, los objetivos de una firma los podemos clasificar en
externos e internos. Los primeros son objetivos de servicios; las empresas
comerciales deben, si habran de mantenerse en el mercado, proveer un
producto o servicio aceptable para los clientes y sancionados por la
sociedad. Los objetivos internos definen la posicion de una firma respecto
de sus competidores y sefiala metas especificas para distintos empleados,
individual o colectivamente en grupo. Existen también objetivos internos
dirigidos a satisfacer a los accionistas o propietarios inversionistas. El lucro,
nervio vital de una organizacibn comercial actia como objetivo y como
motivacion, pero no es alcanzable o realizable al menos que las
necesidades de los consumidores y usuarios sean satisfechas

adecuadamente y que sus objetivos sean sancionados por la sociedad.

Motivacion
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Las personas experimentan necesidades frente a las cuales aparecen
fines o metas que se perciben como capaces de satisfacer esas
necesidades. De manera amplia Chiavenato (2000) define que “motivo es
aguello que impulsa a una persona, a actuar de determinada manera, o por
lo menos origina una apego hacia un comportamiento especifico” (p.68) .Con
base en lo anterior, se puede definir a la motivacion como el estado de
tensién que generalmente conduce a una conducta motivada que procurara
la obtencion del fin o meta, siendo la fuerza que impulsa a la accién y no
debe confundirse con la conducta que es una consecuencia de la motivacién.
Es decir, es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta

alcanzar la meta u objetivo deseado.

Asi también, Robbins (2004) define a la motivacion laboral “como la
voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer

alguna necesidad individual” (p.11)

Por otra parte Segun Stoner (1996) Define la motivacion como “Una
caracteristica de la Psicologia humana, incluye los factores que ocasionan,
canalizan y sostienen la conducta humana. Lo que hace que las personas
funcionen”. (p.72). Desde este punto de vista, se puede decir que la
definiciébn proporcionada por Stoner, es que la motivacién puede ser vista
como aquel combustible que mueve al trabajador, el cual tiene la finalidad de

darle funcionamiento y productividad al mismo.

En otro orden de ideas, Robbins (1999) define la motivacion como “El

deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
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condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual y

metas organizacionales” (p.17)

Segun lo expresado en la cita anterior, se destaca una de las ideas
principales de la motivacion a los trabajadores, la primera es la mas comun,
la rendicién de frutos al esfuerzo y al cumplimiento de las funciones ejercidas
dentro de la organizacion, la segunda es la de la autorrealizacion, el
momento psicoldgico en que el trabajador siente que ha cumplido o que esta
cumpliendo una meta trazada a nivel individual, es en ese momento donde el
compromiso del trabajador ayuda a la empresa u organizacion a alcanzar

también sus propias metas bien sean a corto, mediano o largo plazo.

En un mismo orden de ideas Marcano y Bolivar (2013), nos menciona

gue el término “motivacion”:

Hace referencia a todos aquellos elementos que de alguna forma
determinan la conducta del individuo. Por tanto no solo es un
concepto que aglutina varios factores sino que ademas debe
inferirse a partir de la observacion de las conductas y de los
estimulos antecedentes y consecuentes del mismo (p.327)

Por otra parte, Koontz, Harold; Weihrich, Heinz. (1999) definen:

La motivacion como un término genérico que se aplica en una
amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares. El poder de la motivacidbn son impulsos que hacen
actuar; son mecanismos que parten desde el fuero interno, que
guian practicamente hacia el exterior y retratan en un momento
dado, produciendo una imagen muy acertada de la verdadera
personalidad. Cuando se produce un comportamiento
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extraordinario de algun individuo, siempre parece sospechoso. (p.
501)

Segun lo expresado en la cita anterior, se destaca una de las ideas
principales de la motivacion a los trabajadores, la primera es la mas comun,
la rendicion de frutos al esfuerzo y al cumplimiento de las funciones ejercidas
dentro de la organizacion, la segunda es la de la autorrealizacion, el
momento psicologico en que el trabajador siente que ha cumplido o que esta

cumpliendo una meta trazada a nivel individual.
Factores de la motivacion

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los
miembros de la organizacién y esta intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus integrantes. El clima organizacional es favorable cuando
proporciona satisfaccion de las necesidades personales de los integrantes y
eleva la moral. Estas necesidades son clasificadas por

(Serra, 2008) y se muestra en la figura
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Desempeiio laboral

Palaci (2015), plantea que: “’El desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p.155). Estas
conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. El
desempefio laboral segun Robbins (2004), complementa al determinar, como
uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la
fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio,
porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que
cuando las metas son faciles. Chiavenato (2004), plantea: “’"El desempefio es
el comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados.
Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados.”
(p-359)

Desempeiio Gerencial

La administracion es la actividad principal que distingue a las
organizaciones que les ofrecen servicios a las personas. El éxito de las
mismas depende en gran medida de las personas que las gerencian, si estos
realizan de forma adecuada su trabajo es muy probable que la organizacion
alcance sus metas. Es por ello, que Daft, R. (2004) define como desempefio

gerencial a

La medida de eficiencia y eficacia de un gerente o el grado en
que determina o alcanza los objetivos apropiados. De alli se
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desprende la definicion de desempefio organizacional; es decir, el
grado en que las organizaciones alcanzan sus objetivos. De esta
manera es propicio describir el significado de Eficacia y Eficiencia,
donde la eficacia organizacional consiste en el grado en que la
empresa u organizacién logra conseguir lo que se propone,
mientras que la eficiencia indica la cantidad de recursos con que
se cumple una meta organizacional. (p. 9).

Por lo tanto, en los ultimos tiempos la palabra gerencia y otras
terminologias propias del enfoque gerencial, como la estrategia y la
diferencia competitiva han sido incorporadas al vocabulario educativo. Esta
tendencia tiene su razén hasta sus ventajas, pero también sus riesgos si
tiene un mal uso. Por ejemplo se puede decir que en una escuela no hay
gerencia cuando hay ausencia de liderazgo e irrespeto a los valores
individuales y grupales, si la organizacién no posee un efectivo proceso de

control y supervision es incorrecto hablar de gerencia.

En las instituciones publicas, las personas que obtiene las cosas a
través de la gente que labora en la institucion es mas administrador que
gerente, pero la meta principal de una escuela es la de conseguir un
beneficio social, que es la formacién de recurso humano. Es por ello
entonces que la gerencia educativa al contrario de la administracion ubica el
concepto de eficiencia como el fin dltimo del sistema, ya que se busca
obtener una ganancia de cardcter social, pero siempre con la minima

inversion posible.

En relacién a lo anterior el desempefio del Gerente se mide tomando
en cuenta la calidad en las funciones que desempeiia y el perfil profesional
que posee, estas caracteristicas se reflejan también en el nivel de eficacia y

eficiencia determinado para alcanzar las metas propuestas. Para ello se hace
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necesario desglosar el cumulo de funciones y el perfil necesario para un

gerente; es decir, el director.

Planificacion

Segun Senlle (2000) Cuando la gerencia es vista como un proceso,
planificacién es la primera funcidén que se ejecuta. Una vez que los objetivos
han sido determinados, los medios necesarios para lograr estos objetivos
son presentados como planes. Los planes de una organizacion determinan
Su curso y proveen una base para estimar el grado de éxito probable en el
cumplimiento de sus objetivos. Los planes se preparan para actividades que
requieren poco tiempo, afios a veces, para completarse, asi como también
son necesarios para proyectos a corto plazo. Ejemplo de planes de largo
alcance podemos encontrarlos en programas de desarrollo de productos y en
las proyecciones financieras de una compaiiia. En la otra punta de la escala
del tiempo, un supervisor de produccién planea el rendimiento de su unidad
de trabajo para un dia o una semana de labor. Estos ejemplos representan
extremos en la extension de tiempo cubierta por el proceso de planeamiento,
y cada uno de ellos es necesario para lograr los objetivos prefijados por la

compafia.
Control

Segun Senlle (2000) la funcién de control. Su propésito, inmediato es
medir, cualitativamente y cuantitativamente, la ejecucién en relacion con los
patrones de actuacion y, como resultado de esta comparacion, determinar si
es necesario tomar accién correctiva o remediar que encauce la ejecucion en

linea con las normas establecidas. La funcidbn de control es ejercida
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continuadamente, y aunque relacionada con las funciones de organizaciéon y

direccion, estad mas intimamente asociada con la funcion de planeamiento.

La Gerencia como una disciplina académica, es necesaria considerarla
como un proceso. Cuando la gerencia es vista como un proceso, puede ser
analizada y descrita en términos de varias funciones fundamentales. Sin
embargo, es necesaria cierta precaucion. Al discutir el proceso gerencial es
conveniente, y aun necesario, describir y estudiar cada funcion del proceso

separadamente.

Como resultado, podria parecer que el proceso gerencial es una serie
de funciones separadas, cada una de ellas encajadas ajustadamente en un
compartimiento aparte. Esto no es asi aunque el proceso, para que pueda
ser bien entendido, debera ser subdividido, y cada parte componente
discutida separadamente. En la practica, un gerente puede y de hecho lo
hace con frecuencia ejecutar simultdneamente, o al menos en forma

continuada, todas o algunas de las siguientes cuatro funciones.
Evaluacion

Es la determinacién sistematica del mérito, el valor y el significado de
algo o alguien en funcidn de unos criterios respecto a un conjunto de normas.
La evaluacion a menudo se usa para caracterizar y evaluar temas de interés
en una amplia gama de las empresas humanas, incluyendo las artes, la
educacion, la justicia, la salud, las fundaciones y organizaciones sin fines de

lucro, los gobiernos y otros servicios humanos.

El concepto evaluacion, para algunos, aparece en el siglo XI*X con el
proceso de industrializacibn que se produjo en Estados Unidos. En este

marco surge el moderno discurso cientifico en el campo de la effusion , que
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va a incorporar términos tales como tecnologia de la educacién, disefio
curricular, objetivos de aprendizaje o evaluacién educativa. Para otros
autores la concepcion aparece con los mismos comienzos de la sociedad la
cual siempre ha buscado dar juicios de valor a las acciones y actitudes de los
estudiantes. La evaluacion como disciplina ha sufrido profundas
transformaciones conceptuales y funcionales a lo largo de la historia y
especialmente en el siglo XXy XXI.

Pero quien tradicionalmente es considerado como el padre de la
evaluacion educativa es Tyler por ser el primero en dar una vision metodica
de la misma, superando desde el conductismo, plantea la necesidad de una
evaluacion cientifica que sirva para perfeccionar la calidad de la educacion.
La evaluacion como tal desde esta perspectiva ya no es una simple medicion

por que supone un juicio de valor sobre la informacién recogida.
Liderazgo

Es la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover,
incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. Es el ejercicio de la
actividad ejecutiva en un proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea éste

personal, gerencial o institucional.

Segun Grados (2016) Liderazgo “Es la capacidad para guiar, motivar,
conducir y convencer a un grupo de personas para obtener una meta que

satisfaga al grupo”. (p.11).

Covey, (2015). Sostiene que “El Liderazgo consiste en transmitir a las
personas su valia (perspectiva-valores) de un modo tan claro, que estas

acaben viéndolas en si mismos.”(p.116).
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Ayala, (2015). “Considera que el liderazgo esta basado
fundamentalmente en autoridad personal; Un lider puede ser definido como
una persona capaz de unir a otro para el logro de un objetivo determinado o
el arte de dirigir, coordinar y motivar individuos y grupos para que alcancen

determinados fines.”

Existe una similitud entre los autores consultados en la definicion de
liderazgo, siendo comun la idea, como la capacidad de motivar y dirigir a

personas asi ellos definen el concepto de liderazgo.

El liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores.
Los miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las 6érdenes del lider,
ayudan a definir la posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del
liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian

irrelevante.

El liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los lideres
y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder;
pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de

distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendra mas poder.

El lider tiene la capacidad para usar las diferentes formas del poder para
influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De hecho
algunos lideres han influido en los soldados para que mataran y algunos
lideres han influido en los empleados para que hicieran sacrificios personales

para provecho de la compaiiia.

Cabe sefalar que aunque el liderazgo guarda una gran relacioén con las
actividades administrativas de las empresas. Una persona quizas sea un

gerente eficaz buen planificador y administrador justo y organizado-, pero
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carente de las habilidades del lider para motivar. Otras personas tal vez sean
lider eficaces con habilidad para desatar el entusiasmo y la devolucion, pero
carente de las habilidades administrativas para canalizar la energia que

desatan en otros.
Tendencias del Liderazgo.

Segun Senlle (2015) A medida que cambian las condiciones y las personas,
cambian los estilos de liderazgo. Actualmente la gente busca nuevos tipos
de lider que le ayuden a lograr sus metas. Histéricamente han existido cinco
edades del liderazgo y actualmente estamos en un periodo de transicion
hacia la sexta. Ellas son:

a) Edad del liderazgo de conquista.
Durante este periodo la principal amenaza era la conquista. La gente
buscaba el jefe omnipotente; el mandatario despdético y dominante que

prometiera a la gente seguridad a cambio de su lealtad y sus impuestos.

b) Edad del liderazgo comercial.
A comienzo de la edad industrial, la seguridad ya no era la funcién
principal de liderazgo la gente empezaba a buscar aquellos que pudieran

indicarle como levantar su nivel de vida.

c) Edad del liderazgo de organizacion.

Se elevaron los estandares de vida y eran mas faciles de alcanzar. La
gente comenzé a buscar un sitio a donde "pertenecer'. La medida del
liderazgo se convirtié en la capacidad de organizarse.

d) Edad del liderazgo e innovacion.

42



A medida que se incrementa la taza de innovacion, con frecuencia los
productos y métodos se volvian obsoletos antes de salir de la junta de
planeacién. Los lideres del momento eran aquellos que eran
extremadamente innovadores y podian manejar los problemas de la

creciente celeridad de la obsolencia.

e) Edad del liderazgo de la informacion.

Las tres ultimas edades se han desarrollado extremadamente rapido. Se
ha hecho evidente que en ninguna compafia puede sobrevivir sin lideres
que entiendan o sepan como se maneja la informacion. El lider moderno de
la informacion es aquella persona que mejor la procesa, aquella que la
interpreta mas inteligentemente y la utiliza en la forma mas moderna y

creativa.

f) Liderazgo en la "Nueva Edad".

Los lideres necesitan saber como se utilizan las nuevas tecnologias, van
a necesitar saber como pensar para poder analizar y sintetizar eficazmente
la informacion que estan recibiendo, a pesar de la nueva tecnologia, su
dedicacion debe seguir enfocada en el individuo. Sabran que los lideres
dirigen gente, no cosas, nUmeros o proyectos. Tendran que ser capaces de
suministrar la que la gente quiera con el fin de motivar a quienes estan
dirigiendo. Tendran que desarrollar su capacidad de escuchar para describir
lo que la gente desea. Y tendran que desarrollar su capacidad de proyectar,
tanto a corto como a largo plazo, para conservar un margen de

competencia.

El liderazgo debe ser visto como una actividad, que sucede cuando dos
0 mas personas se interrelacionan. Se sugiere que los lideres en este nuevo

milenio, tienen que concentrar sus esfuerzos para atender con éxito estos
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desplazamientos, a gestionar el cambio y su adaptacion, conjuntamente con
sus asociados. Contribuyendo a movilizar su atencién, en asumir la plena
responsabilidad por la solucion de sus problemas. Para ello, se hace
necesario contar con recursos humanos que acepten vivir en ambientes de
incertidumbre o prepararlos para ello, ayudandoles con su ejemplo, a
manejar con éxito las paradojas de este mundo en constante proceso de

cambio.

Fundamentacién Teodrica
Teorias de la motivacion

De igual forma segun Chiavenato (2000), Propone la teoria de las

necesidades del Dr. Abraham Maslow y la define como:

La jerarquia de necesidades y factores que motivan a las
personas; esta jerarquia identifica cinco categorias de
necesidades y considera un orden jerarquico ascendente de
acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de
motivacion a traves del crecimiento.

En este mismo orden de ideas se define la piramide de Maslow, donde

expone los factores que integran su piramide de necesidades.
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Figura 1
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Fuente: Chiavenato (2000)

Desde el punto de vista de la motivacion, la teoria dice que, aunque
ninguna necesidad queda satisfecha plenamente, una necesidad que se
haya satisfecha en su mayor parte, ya no motiva. Si usted desea motivar a
alguien, segun Maslow 1954, citado por Celis y Hernandez (2000) “necesita
comprender el punto en que se encuentra esa persona en la jerarquia, y
enfocarse en la satisfaccion de sus necesidades en ese nivel o en los

superiores”. (p.111)

Maslow (1954) separd las cinco necesidades en niveles superiores e
inferiores. Describié las necesidades fisioldgicas y de seguridad como
necesidades de orden inferior, y las necesidades sociales de estima y
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autorrealizacion como necesidades de orden superior. Cuando las
necesidades de nivel inferior estan razonablemente satisfechas, las
localizadas en los niveles mas elevados comienzan a dominar el
comportamiento. Sin embargo, cuando no se satisface alguna necesidad,
esta vuelve a predominar en el comportamiento, generando tensién en el
organismo. La necesidad mas importante 0 mas apremiante monopoliza al
individuo y tiende, de manera automética, a organizar la movilizacién de las

diversas facultades de los organismos para atenderla.

En otro sentido Newstrom (2007) menciona que la jerarquia de las
necesidades de Maslow ha ejercido un efecto poderoso en los
administradores contemporaneos, pues les ofrece ideas Utiles para ayudarles
a pensar en la forma de motivar a sus empleados. Como resultado de la
extendida familiaridad con el modelo, los administradores de hoy en dia
deben:

Identificar y aceptar las necesidades de los empleados.

Reconocer que las necesidades pueden diferir entre empleados.

Ofrecer satisfaccion a las necesidades particulares actualmente no

satisfechas.

Comprender que dar mas de la misma recompensa puede tener un

efecto decreciente en la motivacion.

Lo que un amplio sentido explica que los empleados primero necesitan
un salario suficiente para alimentar, cobijar y proteger a sus familiares y sus
personas, satisfactoriamente, asi como un ambiente laboral seguro.

Seguidamente se deben satisfacer sus necesidades de seguridad, seguridad
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de empleo, ausencia de coacciones y trato arbitrario y reglamentos definidos
con claridad. Como consecuencia los Directivos podran ofrecer incentivos
diseflados para dar a los empleados autoestima, sentimientos de pertenencia

u oportunidades de crecimiento.

La Teoria de la motivacion - Higiene de Herzberg (1959)

Herzberg citado por, Amorés (2007) menciona que existe una relacion
entre los factores intrinsecos y la satisfaccién laboral, y entre los factores
extrinsecos y la insatisfaccion. Algunos factores intrinsecos o motivadores
son:

La realizacion, el reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad, el progreso y el desarrollo. Estos aspectos estan
relacionados con la satisfaccion. Los factores extrinsecos o
higiénicos, como el salario, la administracion, la supervision, las
relaciones interpersonales, las politicas y la estructura
administrativa de la compafiia y las condiciones laborales si estan
presentes no originan motivacion, pero evitan la insatisfaccion.(p.
84).

Asimismo, lo que expresa la Teoria de Herzberg, no son mas que los
aspectos mas relevantes que pueden ser rapidamente identificados por el
trabajador, de esta forma la meta de la presente investigacion en desarrollo
es la optimizacion de los factores intrinsecos que mantengan los empleados
de la Institucion especificamente en el area administrativa en un ambiente de

su agrado donde las estrategias motivacionales impulsen su productividad.

Por otra parte Herzberg citado por Amords (2007) refleja que existen dos
tipos de factores. El supuesto basico de este autor es que los factores que
dan lugar a la satisfaccion e insatisfaccién en el trabajo no son dos polos

opuestos de una Unica variable, sino que hay dos factores distintos:
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Factores motivadores Incluye el trabajo en si mismo, el reconocimiento, la
responsabilidad y los ascensos. Todos ellos se relacionan con los
sentimientos positivos de los empleados acerca de su trabajo, los que a su
vez se relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento y
responsabilidad del individuo. Llevando esto al ambito laboral, serian trabajo
estimulante, sentimiento de autorrealizacion, reconocimiento de una labor

bien realizada, cumplimiento de metas, y objetivos

Factores de higiene Contiene las politicas de administracion de la
organizacioén, la supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las
condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se
relacionan con los sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y
con el ambiente en el cual éste se realiza. Trasladando esto al ambito
laboral, serian factores econémicos (sueldos, salarios, prestaciones
sociales), condiciones laborales (entorno fisico seguro), seguridad (privilegios
de antigiedad), factores sociales (clima organizacional, relaciones
personales). En consecuencia, los motivadores son factores intrinsecos,
vinculados directamente con la satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en
gran parte al mundo interno de la persona.

Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo,
actian como recompensas a causa del alto desempefio si la organizacion lo
reconoce. Cuando son adecuados en el trabajo, calman a los empleados
haciendo asi que no estén insatisfechos y se desenvuelvan en un adecuado
ambiente de trabajo.

Herzberg llego a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados y son diferentes de los factores

responsables de la insatisfaccién laboral.
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Figura 2

Teoria de los factores de Herzberg
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Fuente: Chiavenato (2000)

Es importante destacar, que La teoria de Herzberg es una iniciativa
para asi, mejorar el desempefo laboral a través de la motivacion en la
institucion segun fuese el caso, teniendo siempre como meta crear para los
empleados el ambiente de trabajo mas idoneo donde su desempefio se

impulse y la empresa ascienda cada vez mas en sus actividades.
Segun lo expresado anteriormente con respecto a la teoria de Maslow y

Herzberg, se puede observar en esta tabla comparativa los factores

motivacionales que se ejercen entre ambas teorias.
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Figura 3

Comparacion de los modelos de Herzberg v la de Maslow
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Fuente: Chiavenato (2000)
Bases Legales

En las Bases Legales, tal como la denominacion de la seccién lo indica,
se incluyen todas las referencias legales que soportan el tema o problema de
investigacion. Para ello, se pueden consultar: (a) La Constitucién Nacional;
(b) Las leyes Organicas; (c) Las Gacetas Gubernamentales; entre otros
dispositivos apropiados. Segun Arias (2006), “Sirven para ayudar a explicar
el objeto de estudio. Ademas para ilustrar tramites o permisos a diligenciar
para poder desarrollar la investigacién”. (p.31). En consecuencia, las bases
legales de un trabajo de investigacion sirven para incluir todas las referencias
legales que soportan el tema o problema de investigacion.
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Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000)

Articulo 87.Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El Estado garantizara la adopcion de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona puede obtener
ocupaciéon productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin
del Estado fomentar el empleo. La ley adoptard medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de
trabajo no sera sometida a otras restricciones que las que la ley
establezca. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores
y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara
instituciones que permitan el control y la promocion de estas
condiciones.

Toda persona tiene el derecho al trabajo digno, es por ello que el
Instituto publico ubicado en el estado Yaracuy debera hacer cumplir esta
disposicion dandoles trabajo aquellas personas que esté apto para ocupar un
puesto dentro de la misma. Por tal razon, existe una marcada preocupacion
por mejorar y dinamizar las distintas actividades que se desarrollan en la
empresa, tanto internamente como externamente, tal es el caso del estudio
sobre la motivaciéon laboral y la incidencia que tiene este en el desempefio
laboral con el fin de aumentar los niveles de motivacion en los trabajadores
de la respectiva empresa, puesto que la empresa por si sola nunca podra
alcanzar sus objetivos ya que necesitan de individuos dentro de la

organizaciéon que la ayuden a lograr sus metas.

Articulo 90.La jornada de trabajo diurna no excedera de ocho
horas diarias ni de cuarenta y cuatro horas semanales. En los
casos en gue la ley lo permita, la jornada de trabajo nocturna no
excedera de siete horas diarias ni de treinta y cinco semanales.
Ningun patrono podra obligar a los trabajadores a laborar horas
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extraordinarias. Se propendera a la progresiva disminucién de la
jornada de trabajo dentro del interés social y del ambito que se
determine y se dispondra lo conveniente para la mejor utilizacion
del tiempo libre en beneficio del desarrollo fisico, espiritual y
cultural de los trabajadores.

Los trabajadores y trabajadoras tendran el derecho al descanso
semanal y vacaciones remunerados en las mismas condiciones que las
jornadas efectivamente laboradas, de esta manera, dichos trabajadores
sentirAn que su trabajo es reconocido lo que ayuda a mejorar el clima
organizacional.

Articulo 91: Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un
salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para si 'y
su familia las necesidades béasicas materiales, sociales e
intelectuales. Se garantizara el pago de igual salario por igual
trabajo y se fijara la participacion que debe corresponder a los
trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa. El
salario es inembargable y se pagara periodica y oportunamente en
moneda de curso legal, salvo la excepcion de la obligacion
alimentaria, de conformidad con la ley.

El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector
publico y del sector privado un salario minimo vital que sera ajustado cada
afo, tomando como una de las referencias el costo de la canasta béasica. La
Ley establecera la forma y el procedimiento”. En este caso, la Institucion
publica ubicada en el estado Yaracuy debera de generar a sus trabajadores
incentivos monetarios, incorporados a su salario que le permitan a los

mismos, satisfacer sus necesidades de orden inferior.

Articulo 92: Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho

a prestaciones sociales que les recompensen la antigtiedad en el

servicio y los amparen en caso de cesantia. El salario y las

prestaciones sociales son créditos laborales de exigibilidad

inmediata. Toda mora en su pago genera intereses, los cuales
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constituyen deudas de valor y gozaran de los mismos privilegios y
garantias de la deuda principal.

Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT).

Articulo 60. El empleador o empleadora deberd adecuar los
métodos de trabajo asi como las maquinas, herramientas y utiles
utiizados en el proceso de trabajo a las caracteristicas
psicolégicas, cognitivas, culturales y antropométricas de los
trabajadores y trabajadoras. En tal sentido, debera realizar los
estudios pertinentes e implantar los cambios requeridos tanto en
los puestos de trabajo existentes como al momento de introducir
nuevas maquinarias, tecnologias o métodos de organizacion del
trabajo a fin de lograr que la concepcidén del puesto de trabajo
permita el desarrollo de una relacién armoniosa entre el trabajador
o la trabajadora y su entorno laboral.

Cabe resaltar, que las condiciones generales y especiales bajo la
cuales se realiza la ejecucion de las tareas, tanto los aspectos organizativos
y funcionales de las empresas, por esto, las mismas deben de garantizar el
aseguramiento de la proteccion y seguridad, la salud y a la vida contra todos
los riesgos y procesos peligrosos que puedan afectar su salud fisica, mental
y social (se incluye factores externos al medio ambiente del trabajo que
tenga influencia sobre el trabajador).

Articulo 103. El Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion
de los Trabajadores propondra al Ministerio con competencia en
materia de salud y seguridad en el trabajo los lineamientos,
planes, programas y estrategias, que permitan la promocion e
incentivo del desarrollo de los programas para la recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social de los
trabajadores y trabajadoras, asi como el control del cumplimiento
de los acuerdos contractuales, y del fomento de la construccion,
dotacion, mantenimiento y proteccion de la infraestructura de las
areas destinadas a tales efectos.
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Articulo 111: Sin perjuicio de las competencias atribuidas a los
organismos competentes, los Servicios de Seguridad y Salud en el
Trabajo velaran por el respeto al tiempo de descanso de los
trabajadores y trabajadoras, asi como al desarrollo de programas para
la recreacion y turismo social, como medio para fortalecer e incrementar
la calidad de vida, la productividad, la integracion familiar y el bienestar
social.

Se puede sefialar, que los respectivos articulos antes sustentados por
las leyes mencionadas, poseen relacion directa, con el tema general del
proyecto, puesto que el mismo busca incrementar los niveles de motivaciéon
del trabajador, de esta forma, cumplir con los derechos del trabajador genera
que el mismo se sienta comodo con las funciones que desempefia y por
consecuencia, desarrolle un rendimiento éptimo tanto para si mismo como
para la organizacion, de igual forma, el instituto publico ubicado en el estado
Yaracuy, debe enfocarse en mantener a sus trabajadores motivados

correctamente.

Definicion Operacional de Variables

La definicion operacional de variables representa el desglosamiento
de la misma en aspectos cada vez mas sencillos que permiten la maxima
aproximaciéon para poder medirla, estos aspectos se agrupan bajo las

dimensiones, indicadores y de ser necesario subindicadores.

En este sentido, Balestrini M. (2008), define operacionalizacion de
variables como: “la definicibn operacional de una variable, implica
seleccionar los indicadores contenidos, de acuerdo al significado que se le
ha otorgado a través de sus dimensiones a la variable de estudio”. (p. 103).
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Por consiguiente, la definicion operacional de variable es toda
proyeccion posible que nos ayuda a facilitar la seleccion de los indicadores.
Es importante resaltar, que las variables se aplican a un grupo de personas u
objetos los cuales pueden adquirir diversos valores que se toman como

referencia para estudiarlos.

De igual manera, Palella, y Martins, (2007) expresa que la definicion
operacional de variables “es el procedimiento mediante el cual se determinan
los indicadores que la caracterizan o tipifica la variable de una investigacion,
con el fin de hacerlos observables y medibles con cierta precision y facilidad”
(p. 66). En otras palabras, la definicion operacional es asignar un significado
a una variable, describiéndola en términos observables y comprobables para

poder identificarla.
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Cuadro N° 1. Técnico Metodolégico

Objetivo General: Analizar el Clima Organizacional y su incidencia en la Motivacion Laboral en el
Departamento de Control de Estudios del Centro de Formacion Regional de la (Unes) Carabobo

Variable Definicién operacional Dimensién Indicadores items
Relaciones interpersonales 1
Elementos del clima
organizacional Cooperacion 2
Relaciones laborales y
Clima organizacional personales en un ambiente de Clima organizacional autoritario
trabajo. i _ i
Tipos de clima Clima organizacional consultivo 4
organizacional
Clima organizacional participativo 5
Elementos intrinsecos (Dominio,
superacion, propdsito, autonomia). 6
Factores motivacionales Elementos extrinsecos (incentivos
materiales, bienes, recompensas). 7
Voluntad y estimulo, para Rendimiento laboral 8
Motivacion laboral alcanzar las metas :
organizacionales Desempefio gerencial 9
Desempefio laboral Planificacion 10
Control 11
Evaluacién 12
Liderazgo 13
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Uno de los componentes o elementos basicos de la investigacion es el
marco tedrico, donde su funcidn es precisar y organizar las ideas y conceptos
contenidos en la seccion introductoria, de manera que los mismos puedan
ser manejados y convertidos en acciones concretas. Balestrini (2006) define

el marco metodolégico de la siguiente manera:

Esta referido al momento que alude al conjunto de procedimientos
l6gicos, tecnooperacionales, implicitos en todo proceso de
investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y
sistematizarlos, a propdésito de descubrir y analizar los supuestos
del estudio y de reconstruir los datos, a partir de los conceptos
tedricos convencionalmente operacionalizados. (p.113)

Otra definicion es la que se encuentra en Hernandez y Otros (2007)
quien expresa: “Una vez realizada la revision literaria que nuestra
investigacion vale la pena y debemos realizarla, el siguiente paso consiste en
elegir el tipo de investigacion que efectuaremos” (p. 58). Hurtado y Toro
(1999) definen de igual forma la metodologia de la investigacion como: “El
disefio del marco metodol6gico, constituye la medula de la investigacién”

(p.78)
De acuerdo con estos autores, la investigacion ayuda a mejorar el
estudio porque permite establecer contacto con la realidad a fin de que se le

conozca mejor. Constituye un estimulo para la actividad intelectual creadora.
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Ayuda a desarrollar una curiosidad creciente acerca de la solucion de
problemas, ademas, contribuye al progreso de la lectura critica.

Tipo de la Investigacion

Segun, Tamayo y Tamayo (2007) expresa el nivel descriptivo como:

Es aquella que comprende, la descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, composicion o procesos de
los fendmenos. El enfoque se hace sobre una persona, grupo o
cosa, se conduce o funciona en el presente (p.25)

Asi mismo, Pallela y Martins expresan: “El proposito de este nivel es el
de interpretar realidades de hecho. Incluye descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, composicibn o procesos de los
fendmenos. (p.86). De este modo, y definiciones de los autores, enmarcamos
la presente investigacion en un nivel descriptivo, debido a que se registran,

describen, analizan e interpretan fendmenos y hechos reales.

Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion se debe definir en funciéon de los objetivos
establecidos en el estudio, siendo esta investigacién de tipo descriptivo su
disefio sera de campo no experimental, que segun Balestrini (2002) estos
disefos

Permite establecer una interaccién entre los objetivos y la realidad
de la situaciobn de campo; observar y recolectar los datos
directamente de la realidad, en su situacién natural, profundizar en
la comprension de los hallazgos encontrados con la aplicacién de
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instrumentos y proporcionarle al investigador una lectura de la
realidad objeto de estudio.(p.132).

En este sentido, se dice que una investigacion es de campo, porgque se
esta tomando informacién de la realidad y no de un material bibliogréfico, se
observa el ambiente donde se presume que esta el problema y recolectan los
datos que permitan establecer el problema existente y las recomendaciones

necesarias.
Asi mismo, Arias (2006) enuncia que la investigacion de campo

Es aquella que consiste en la recoleccién de datos directamente
de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los
hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacién pero no
altera las condiciones existentes. De alli su caracter de
investigacion no experimental. (p.31)

Poblacién

Todo estudio implica, en la fase de disefio, la determinacién de las
unidades necesarias para su ejecucion. La ausencia de este proceso puede
conducir a realizar el estudio a un nimero inadecuado de sujetos. Por lo

tanto la poblacion es definida por Palella y Martins (2006) como:

Es el conjunto de unidades de la que se desea obtener
informacion y sobre las que se va a general explicaciones. La
poblacién puede ser definida como el conjunto finito o infinito de
elementos, personas 0 cosas pertinentes a una investigacion y
gue generalmente pueden ser inaccesibles. (p. 63)
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La poblacion en cualquier investigacidon representa un elemento
fundamental para cumplir con el objetivo general del mismo, ya que se
determina cuales son la cantidad de personas que se involucran en la

problematica.

Segun Balestrini (2006) expresa la poblacion como: “una poblacién o
universo puede estar referido a cualquier conjunto de elementos de los
cuales pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas, o una de ellas, y
para el cual seran validas las conclusiones obtenidas en la investigacion”.
(p. 126).

Por consiguiente, la poblacion del objeto de estudio sera de diez (10)
trabajadores del departamento de control de estudios del Centro de
Formacion Regional de la (UNES) Carabobo y estan relacionadas
directamente con el desarrollo y la problemética planteada para realizar la

presente investigacion.

Muestra

La muestra es una actividad por la cual se toman ciertos ejemplares de
una poblacién de elementos de los cuales se elegiran algunos criterios, es de
importancia el muestreo, puesto que a través de él se podran hacer andlisis

de acontecimientos de cualquier contexto.

Explica Balestrini:

Previo a la definicion de la poblacidon, se requiere establecer, las
unidades de analisis sujetos u objetos de ser estudiados y
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medidos, por cuanto necesariamente los elementos de la
poblacién no tiene que estar referidos Unica y exclusivamente a
individuos (p.122)

En cuanto a Palella y Martins explican que:

Salvo en el caso de poblaciones pequefias, se impone la seleccion
de los sujetos pues, por razones de tiempo, costo y complejidad
para el acopio de datos, seria imposible estudiarlos a todos. Para
esto se utiliza la seleccién de una muestra, que no es mas que la
escogencia de una parte representativa de una poblacion (p. 93)

Por tal razon, la muestra y la poblacion serdn la misma, eso en
consideracion a que el numero de individuos es manejable por el
investigador, es decir, la muestra estara representada por las mismas diez
(10) trabajadores del departamento de control de estudios del Centro de
Formacion Regional de la (UNES) Carabobo por ser finita es una muestra
censal. Tamayo y Tamayo (2007) indica: “Es la muestra en la cual entran
todos los miembros de la poblacién en estudio. (p. 35). Por lo tanto, se

tomaran todos los docentes en estudio.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos

Expresa Arias como: “las distintas formas o manera de obtener la
informacion. Por instrumentos como medio materiales, que se emplean para
recoger y almacenar la informacion” (p.53). Sefala Sabino que: “Es
cualquier recurso que se vale el investigador para acercarse a los fenomenos

y extraer de ellos informacion” (p. 112). Segun Guillén (2005) expresa que:
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“la técnica es el medio que se utiliza para registrar las observaciones. Entre
las mas usuales se encuentran: La observacion, la entrevista y la encuesta.”
(p. 50). Por lo tanto, las técnicas de recoleccion de datos son las distintas
formas o maneras de obtener la informacion. Como también son los medios
empleados para obtener o recolectar la informacion deseada. En este
sentido, la técnica utilizada fue la encuesta la cual es definida por Palella y

Martins como:

Es una técnica destinada a obtener datos de varias personas
cuyas opiniones interesan al investigador. Para ello a diferencia de
la entrevista, se utiliza un listado de preguntas escritas que se
entregan a los sujetos quienes, en forma andnima, la responden
por escrito. (p. 111)

Basandose en la cita antes mencionada se resume que, la encuesta, es
una técnica bastante sencilla y de facil compresion para aplicarla a la
muestra, ya que de una forma discreta y directa se conocerd la informacién
requerida para analizarla. Para esta técnica se utilizard como instrumento el
cuestionario. Por otra parte, es necesario sefialar que para cada técnica es
necesario utilizar un instrumento. Palella y Martins (2006) lo definen de la
siguiente manera“ es, en principio, cualquier recurso del cual pueda valerse
el investigador para acercarse a los fenédmenos y extraer de ellos
informacion. En cada instrumento concreto pueden distinguirse dos aspectos

diferentes: una forma y un contenido” (p.113).

De igual forma Sabino expresa que: “el instrumento sintetiza en si toda
la labor previa de la investigacion; resume los aportes del marco tedrico al
seleccionar los datos que corresponden a los indicadores vy, por lo tanto, a

las variables o conceptos utilizados” (p.113).
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En este orden de ideas el instrumento de recoleccion de datos, es el
que se va a aplicar directamente sobre la muestra escogida, para recabar la
informacion que la investigadora requiere. Para realizar la definicion del
instrumento de recoleccion de datos, el cual se usara en la presente

investigacion consultamos a Palella y Martins, el cual lo define como:

Es un instrumento de investigacion que forma parte de la técnica
de la encuesta. Es de facil usar, popular y con resultados directos.
El cuestionario tanto en su forma como contenido, debe ser
sencillo de contestar. Las preguntas han de estar formuladas de
manera clara y concisa; pueden ser cerradas o semiabiertas,
procurando que las respuestas no sean ambiguas. (p.115)

Es por ello, que para sustentar la presente investigacion se utilizara un
cuestionario, esto debido a que es directo e involucra, a los posibles
afectados por la problematica en un contacto discreto y sencillo con la
investigadora y a su vez es un instrumento que es de facil compresion y

manejo.

La escala de tipo Likert es una escala psicométrica comunmente utilizada
en cuestionarios, y es la escala de uso mas amplio en encuestas para la
investigacion. Cuando respondemos a un elemento de un cuestionario
elaborado con la técnica de Likert, lo hacemos especificando el nivel de
acuerdo o desacuerdo con una declaracion (elemento, item o reactivo). La
escala se llama asi por Rensis Likert, que publicé un informe describiendo su
uso y las alternativas son siempre, casi siempre, algunas veces, nunca, casi

nunca.
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Validez del Instrumento

La validez de contenido del instrumento utilizado para la recoleccion de
datos, se realiz6 mediante el juicio de expertos consultados, para lo cual se
determinaron los items del cuestionario bajo los supuestos teéricos implicitos
en la investigacion, se solicitd a tres expertos familiarizados con las variables
en estudio para determinar si las dimensiones del instrumentos son
exhaustivas, seleccionando los items bajo una cuidadosa evolucién en
cuanto a: redaccion, contenidos pertinencia con los objetivos de la
investigacion. Segun Hernandez y otros (1991), La validez se refiere al grado

en gue un instrumento realmente mide la variable que pretende medir.

Confiabilidad de la Investigacién

Atendiendo a estas consideraciones Lago y otros (2003), sostienen:

La confiabilidad depende de procedimientos de observacion para
describir detalladamente lo que esta ocurriendo en un contexto
determinado, tomando en cuenta para ello el tiempo, lugar y
contexto objeto de investigacion o evaluacion, para poder asi
intercambiar juicios con otros observadores sean estos
investigadores o evaluadores. (p.48)

K =15
S? =632

S¢  =2524

o= 15 = [1- 632/2524]

o= 15/14 = [631/2524]
o= 1,07=1,89

o= 0.82

La confiabilidad en el rango de 0.82 es buena.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Técnicas y Analisis de Interpretacion de Datos

En el presente capitulo se presentan los resultados del estudio,
describiéndose el analisis de los datos recogidos a través de los
instrumentos aplicados, los cuales permitieron el diagnéstico que sirvidé de
base para la conformacion de las conclusiones y recomendaciones

correspondientes.

En relacién con este tipo de analisis Ramirez (2007) lo definen como
“El conjunto de manifestaciones, transformaciones, operaciones, reflexiones
qgue realizamos sobre los datos con el fin de extraer significados relevantes
en relacidbn a un problema de investigacion (p.200). Lo que reflejan los
autores con definicion es que por medio de las técnicas de analisis se

percibe el problema tal cual como releva al momento de la investigacion.

Por otra parte Balestrini (2008) dice que son: “El conjunto de
procedimientos que se incorporan para el manejo de los datos que se
recolectaran a fin de organizarlos y obtener de estos algunas conclusiones
validas en la relacion al problema de estudio” (p.173). Lo que quiere decir
dicho autor es que la idea del analisis e interpretacién es poder transformar
las operaciones presentadas en la investigacién con el objetivo de llegar a

las conclusiones necesarias.

65



En relacién a esto Tamayo y Tamayo (2007) explica que los gréaficos
circulares “son los que se utilizan para la presentacién de un conjunto total es
equivalente a los 360 grados de la circunferencia y cada componente clase o
grupo tendra su porcentaje segun la magnitud a medir”. (170). Esto indica
segun el autor que son la presentacion grafica de los datos divididos en

categorias y cada una de ellas presenta una respuesta y un porcentaje.

Ahora se le presentan los resultados de cada item del instrumento
vaciado en una matriz de codificacion base de los cuadros, gréaficos y analisis

gue se le presentan mas adelante.

Por su parte, Rodriguez, (2007) afirma que, “el analisis consiste en
separar un conocimiento o un objeto de las partes que la estructuran, es
decir, hallar los principios, las relaciones y dependencias que existen en un
todo”. (p.127)

De acuerdo a lo expuesto por los autores, el analisis e interpretacion de
los datos se obtiene por medio de la estadistica descriptiva, que es un
método de recopilacion, presentacion, analisis, e interpretacion de datos
numéricos con la finalidad de llegar a conclusiones que permitan tomar

decisiones razonables en relacién con un fenémeno determinado.

Las tablas de frecuencias, segun Sierra (2000). “Son una
representacién grafica del numero de veces que determinado fenémeno
periodico se reproduce en cierto tiempo”. (p.134). Para la representacion de
los datos es necesario es necesario hacer referencias a los andlisis

estadisticos y cualitativos, el andlisis estadistico permite hacer suposiciones
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e interpretaciones sobre la naturaleza y significaciéon de aquellos valores, en

atencion a los distintos tipos de informacion que puedan proporcionar.
Para, Sabino (2007)

Este tipo de operacidbn se efectia, con toda la informacién
numeérica resaltante de la investigacion, luego del procesamiento
que ya se habra hecho, se representaran como un conjunto de
cuadros, tablas y medidas, a las cuales se le ha calculado su
porcentaje (%) y presentado convenientemente”. (p.152).

Para cada cuadro obtenido, sera preciso evaluar el comportamiento de
las variables que aparezcan en él, precisando la forma en que actdan
individualmente, luego se observaron las relaciones que puedan percibirse
entre unas y otra variable. Es una simple relacion, una descripcion detallada

de todo lo que puede verse en el cuadro.
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1.- Considera que el clima organizacional y sus elementos miden el
ambiente de trabajo

Tabla 2
Clima organizacional y elementos
Alternativa Frecuencias Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi Siempre 6 60%
Algunas veces 4 40%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%
Fuente: Montilla (2018)
Grafico 1
Clima Organizacional y elementos
0% \EE/O%
H Siempre

M Casi Siempre
Algunas veces

W Casi Nunca

M Nunca

Fuente: Montilla (2018)

Andlisis: En este grafico se muestra que el 60% de las personas
encuestados consideran que casi siempre el clima organizacional es lo que
mide el ambiente de trabajo y otras 40% expresan que algunas veces.
Goncalves, citado por Corrales, |. y Diaz, J. (2003) refiere que el clima
organizacional es un componente multidimensional de elementos que
pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de

la direccién, entre otros.
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2.- El tipo de clima organizacional utilizado en el departamento por la
gerencia y cumple con los objetivos

Tabla 3
Tipos de Clima Organizacional, gerenciay objetivos
Alternativa Frecuencias Porcentaje

Siempre 6 0%
Casi Siempre 0 0%
Algunas veces 2 20%
Casi Nunca 2 20%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Montilla (2018)
Grafico 2

Tipos de Clima Organizacional, gerenciay objetivos
0%
M Siempre
M Casi Siempre
Algunas veces

M Casi Nunca

M Nunca

0%

Fuente: Montilla (2018)

Analisis: En este grafico se muestra que el 60% de las personas
encuestados consideran que siempre El tipo de clima organizacional utilizado
en el departamento por la gerencia cumple con los objetivos, otra parte con
20% opinan que algunas veces y otro 20% expresa que casi nunca.
Likert, citado por Rodriguez, D. (2005) Establece en su teoria del clima

organizacional, que el comportamiento asumido por los subordinados
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depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones

organizacionales que los mismos perciben.

3.- El personal del departamento recibe motivacion de la gerencia para
cumplir sus funciones, de acuerdo a sus factores extrinsecos e intrinsecos.

Tabla 4
Motivacion, factores, intrinsecos y extrinsecos
Alternativa Frecuencias Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi Siempre 10 100%
Algunas veces 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Montilla (2018)

Grafico 3

Motivacion, factores intrinsecos y extrinsecos
0%

0% of_—o%

M Siempre

B Casi Siempre
Algunas veces

M Casi Nunca

® Nunca

Fuente: Montilla (2018)

Andlisis: En este grafico se muestra que el 100% de las personas
encuestados consideran que casi siempre El personal del departamento

recibe motivacion de la gerencia para cumplir sus funciones, de acuerdo a
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sus factores extrinsecos e intrinsecos. Chiavenato (2000) define que “motivo
es aquello que impulsa a una persona, a actuar de determinada manera, 0

por lo menos origina una apego hacia un comportamiento especifico” (p.68).

4.- Cree usted que el desempefio laboral y gerencial no es mas que el valor
gue se espera aportar a la organizacion, a través de la planificacion

Tabla 5

Desempefio Laboral, gerencial y planificacion

Alternativa Frecuencias Porcentaje
Siempre 4 40%
Casi Siempre 5 50%
Algunas veces 0 0%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%
Total 10 100%
Fuente: Montilla (2018)
Gréfico 4

Desempeiio Laboral, gerencial y planificacion

0% 10% 0%
0

M Siempre

B Casi Siempre
Algunas veces

M Casi Nunca

B Nunca

Fuente: Montilla (2018)

Andlisis: En este grafico se muestra que el 50% de las personas
encuestados consideran que casi siempre Cree usted que el desempefio

laboral y gerencial no es mas que el valor que se espera aportar a la
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organizacion, a través de la planificacion. Otra parte 40% siempre y 10% casi
nunca. Palaci (2015), plantea que: “’"El desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p.155). Estas
conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos

temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional

5.- En el departamento llevan un control para verificar el cumplimiento del
plan realizado, por medio de una evaluacion del liderazgo y las tendencias

Tabla 6

Control, evaluacion, liderazgo y tendencias

Alternativa Frecuencias Porcentaje
Siempre 3 30%
Casi Siempre 4 40%
Algunas veces 2 20%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Montilla (2018)

Gréfico 5

Control, evaluacén, liderazgo tendencias

10% 0%

M Siempre

M Casi Siempre
Algunas veces

B Casi Nunca

™ Nunca

Fuente: Montilla (2018)
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Anadlisis: En este grafico se muestra que el 40% de las personas
encuestadas opina que casi siempre En el departamento llevan un control
para verificar el cumplimiento del plan realizado, por medio de una
evaluacion del liderazgo y las tendencias una parte 30% expresa que
siempre, otra con 20% algunas veces y por ultimo 10% casi nunca. Senlle
(2000) La funcion de control es ejercida continuadamente, y aunque
relacionada con las funciones de organizacion y direccion, estd mas
intimamente asociada con la funciébn de planeamiento, determinar si es
necesario tomar accién correctiva o remediar que encauce la ejecucién en
linea con las normas establecidas.
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CAPITULO V
ANALISIS DE LOS RESULTADOS
CONCLUSIONES

Se puede decir que las herramientas gerenciales son instrumentos que
facilitan al directivo o gerente, la planeacién, administracion, direccion,
control y evaluacién de una organizacién y sus procesos, e impulsan la
optimizacion de recursos y el desarrollo de una gestion eficiente, que
permitan alcanzar los logros establecidos en blsqueda continua del mas alto
desempefio posible. A continuacion, se generan las conclusiones, que se
espera que el director de la Empresa los tome en cuenta y consideren
comentar con sus trabajadores para mejorar la motivacion y por ende la
productividad en la misma y asi conseguir que los empleados satisfagan los
factores motivadores e higiénicos que plantea Herzberg en su Teoria de la

Motivacion.

La relacién entre el problema objeto de estudio y la motivacion laboral,
gira en torno a que esta es de gran incidencia, en el éxito o fracaso de una
gestibn o de una organizacion, motivar sirve para que los trabajadores

tengan mayor satisfaccion laboral y que la felicidad en el trabajo crezca.

De esta manera, no solo es beneficioso a nivel personal e individual, sino
que la productividad laboral también se vera en aumento y recompensada,

por ende el clima organizacional mejora hasta el punto del dinamismo y la
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proactividad en los equipos de trabajo, muy presente en organizaciones

jerarquizadas tal es el caso de UNES — Carabobo.

La motivacidon y el clima organizacional mejorados permitirdn que en el
departamento de control de estudios del centro de formacion regional de la

UNES - Carabobo, se origine lo siguiente:

-Crecimiento del &nimo, el interés y la colaboracion, para trabajar en equipo.
-Mejoras de las relaciones sociales y de la participacién en grupo.
-Desarrollo del rendimiento individual.

-Eficacia y mayor compromiso con el trabajo.

-Celeridad e inmediatez en los procesos académicos.

-Minimizar conflictos internos y la reactividad laboral.

Como primer objetivo: Diagnosticar los principales elementos del clima
organizacional que se perciben en la dependencia objeto del estudio. el
100% de las personas encuestados consideran que el clima organizacional
es lo que mide el ambiente de trabajo. Asimismo, el 60% de las personas
encuestados consideran que casi siempre dentro del departamento de
control de estudios ponen en practica los elementos del clima organizacién,
otra parte con 40% opinan que algunas veces. Del mismo modo, el 60% de
las personas encuestados consideran que siempre el tipo de clima
organizacional utilizado en el departamento es el participativo, otra parte con
20% opinan que algunas veces y otro 20% expresa que casi nunca. A su
vez, el 50% de las personas encuestados consideran que casi siempre la

gerencia es la encargada del éxito o fracaso de una empresa, otra parte con
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30% opinan que siempre y otros 10% expresa que algunas veces y casi
nunca. En el mismo orden de ideas, el 50% de las personas encuestados
consideran que casi siempre la gerencia es la encargada del éxito o fracaso
de una empresa, otra parte con 30% opinan que siempre y otros 10%

expresa que algunas veces y casi nunca.

Como segundo objetivo; Determinar los factores que afectan la
motivacion en la dependencia antes citada. En el mismo orden, el 100% de
las personas encuestados consideran que casi siempre el personal del
departamento recibe motivacion de la gerencia para cumplir sus funciones, al
igual que os factores motivacionales interfieren en los miembros de la
organizacion, y los factores intrinsecos y extrinsecos van a determinar las
metas propuestas por los trabajadores del departamento. De la misma
manera, el 50% de las personas encuestados consideran que casi siempre
el desempefio laboral no es mas que el valor que se espera aportar a la
organizaciéon. Otra parte 40% siempre y 10% casi nunca. Seguidamente el
50% de las personas encuestados Considera que la gerencia laboral se mide
por la eficiencia o eficacia del personal Otra parte 30% siempre y 20% casi

nunca.

En tal sentido, el 90% de las personas encuestados El personal de
control de estudio realiza la planificacion para llevar a cabo las actividades
Otra parte 10% casi nunca, el 40% de las personas encuestados opina que
casi siempre en el departamento llevan un control para verificar el
cumplimiento del plan realizado una parte 30% expresa que siempre, otra
con 20% algunas veces y por ultimo 10% casi nunca, también se muestra

gue el 40% de las personas encuestados opina que siempre es importante
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realizar evaluaciones al personal del departamento una parte 40% expresa
gue algunas veces, Yy otra con 20% casi siempre. Mientras tanto, el 90% de
las personas encuestadas opina que casi siempre dentro del departamento
se pone en practica el liderazgo y otra parte 10% expresa que siempre se
pone en practica el liderazgo. Para finalizar, En este grafico se muestra que
el 67% de las personas encuestadas opina que casi siempre El
departamento tiene como tendencia, Edad del liderazgo de organizacion y

otra parte 22% expresa que siempre y el resto 11% algunas veces.

Como tercer y ultimo objetivo: Describir la relacion entre el clima
organizacional y el desempeio laboral en la oficina donde se realiza el
estudio. El clima laboral influye en el comportamiento de los empleados, el
clima de los grupos de trabajo influye en los resultados. Si dicho clima es
positivo, éste motiva a los empleados a mejorar el desempefio de su cargo al
ir mas alla de las expectativas del trabajo. Los grupos de trabajo
caracterizados por un mejor desempefio contribuyen a un mejor rendimiento

de la organizacion, lo cual, a su vez, propicia mejores resultad

Todo lo anterior, se ve reflejado dentro de la Teoria de Herzberg en el
factor motivador, ya que pertenece a una caracteristica intrinseca de los
empleados, pues depende de los mismos el cumplir sus funciones de
manera eficiente. Se considera como una alta motivacion respecto a los
factores intrinsecos o motivadores, ya que se afirma que mientras mas
responsabilidades y experiencias de logros posean los empleados mayor
sera su motivacion en el area laboral. Se considera que existe una alta
motivacion en los factores intrinsecos en la mayoria de la poblacion debido a
que los empleados cumplen con sus actividades y responsabilidades
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adecuadamente y se sienten identificados con todas éstas porque estan

directamente relacionadas con el cargo que desempefian en la organizacion.

Asimismo, Segun la Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg se
considera que se presenta un nivel intermedio en cuanto a los factores de
higiene especificamente en el caso de las relaciones interpersonales al
momento de tomar decisiones ya que afirman considerar la opinién de sus
compaferos al momento de tomar decisiones y la otra mitad prefiere tomar
decisiones individualmente. Se considera que existe una alta motivacion en
los factores extrinsecos o de higiene en la mayoria de la poblacién debido a
que todos los empleados indicaron un alto nivel en cuanto a su capacidad

para relacionarse socialmente con sus compafieros de trabajo.
RECOMENDACIONES

A partir de la realizacion de este trabajo se pueden generar algunas
recomendaciones para futuros proyectos de investigacion que se realicen en
el area de control de estudios de la UNES y posteriormente poder ampliar a
otras areas operativas y técnicas de la institucion. En este aspecto, se
recomienda que se delimiten previamente los factores motivadores que
tomaran en cuenta para el analisis y que a partir de estos elementos base se
puedan considerar mas elementos que pueden determinar el desempefio de
los empleados, para evitar demasiada amplitud en el tema y carencia de

precision en los resultados.

Del mismo modo se debe tener en cuenta el alcance y presupuesto para
poder aplicar ciertas estrategias motivacionales. Igualmente se recomienda
que el enfoque en la satisfaccién y crecimiento personal de los empleados,

sin importar el cargo que ocupen, procure que los valores y objetivos
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organizacionales siempre estén presentes, lo que les permitird obtener mayor
rendimiento por parte de sus empleados generando un mayor desempefio

organizacional.

Es recomendable que esta casa de estudios superiores, tenga en mente
siempre una vision a futuro y mediante la implementacion de la propuesta,
desarrolle una estrategia de motivacion de nivel corporativo, la cual
entusiasme a los empleados para el futuro de la organizacion y les aliente a
sentirse identificados con la misma y por ende lograr tanto la satisfaccion

personal como organizacional.

La motivacion laboral en el ambiente organizacional del departamento de
control, de estudio, como caso particular, es necesaria para que el personal,
tenga mayor satisfaccién laboral y la felicidad en el trabajo fluya crezca la
organizacion. Se recomienda mejorar el clima y la motivaciéon, como una
necesidad impostergable, en funcién del crecimiento del animo, el interés y la
colaboracién, lo que se convierte en una ventaja para trabajar en equipo y

potenciar las relaciones sociales y la participacion en grupo.
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ANEXO A

Modelo del Instrumento aplicado

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA DE LA EDUCACION

Autor: Giovanny A. Montilla C.

El presente instrumento tiene como fin recabar datos sobre los conocimientos
previos que poseen los trabajadores del departamento de control de estudios
del Centro de Formacion Regional de la (UNES) Carabobo en relacion a
Clima Organizacional y su incidencia en la Motivacion Laboral. Dicha
informacion serd utilizada para el Trabajo Especial de Grado titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION LABORAL
EN EL DEPARTAMENTO DE CONTROL DE ESTUDIOS DEL CENTRO DE
FORMACION REGIONAL DE LA (UNES) CARABOBO” La informacion que
usted suministre serd utilizada Unica y exclusivamente para los fines de la
investigacion por lo tanto no provea ningun dato que le identifique.
INSTRUCCIONES:

1- El instrumento consta de quince items con cinco alternativas de

respuestas
2- Lea cuidadosamente cada uno de los items antes de responder.
3- Seleccione con una equis (“X”) la opcidén que considere pertinente.

4- Debe seleccionar solo una alternativa por cada item.

84



La informacién que proporcione es de vital importancia para la investigacion,

por eso se le agradece de antemano por su colaboracion.

INSTRUMENTO DE CONSULTA DIRIGIDO A LOS ENPLEADOS DEL
DEPARTAMENTO DE CONTROL DE ESTUDIOS DEL CENTRO DE
ECRMACION RECIONAL OE LA {UNES) CARABGCSCO

zr s T oh L
e e e Wy S e e A
1.- =l perscnal deﬂ depanamemo ‘de controi de

estudios mantiene buenas reiaciones
| interpersonales e
2.- Dentro dei depariamenio de controi de esiudios

existe la cooperacion y apoyo muluo en funcion ded
trabaio y los obislivos

S.- Ei ciima organiZzacionai en e departamenic es de
tioo autoritano
4 El clima organizacional en el departamento es de

{ipo consultivo
5. | El cima organizacional en el departamento es &l |
parﬁimpahw -
S.- El persons o3 dﬂ{:ﬁaﬁ-‘ﬁfﬁ&ﬁiﬁ ¢ muesira desireza,
proposito y autonomia en sl desempefic de sus
funciones. i
[7- | En ot departamento existen incongvos, materiales y -
recompensas por desempefio en el t".abﬂj?_ 1
8.- En e deparamento existe un buen rendmiento
taboral _
9.- El desempefic gerencial es acorde con la
importancia de fos procesos del departamento de
control de estudios.
10- | El personal de control de estudio realiza la
_pianificacion para llevar 8 cabo ias actividades
11.- | En o danartamento flevan un control para verificar
el cumplimiento de los planes trazados. |
i2- | Se realizan evaluaciones de ios planes y del
| personal del deparamems.
13- | Dentro del departamentoc se pone en practica el
| | liderazgo.
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ANEXO B

Tabla de validacién del Instrumento firmada por expertos

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instiumento y culogue
una equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion

Nota: En los ifems a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatica
expresada en lenquaje formal. Asi mismo, pertinencia. es la relacion entre
objetivos del estudio y los items a evaluar Por otro lado la coherencia, deber
ser como |a hilacion entre los objetivos del estudio y los items, y par ulimo |a
relevancia es la importancia de los items para generar las conclusiones

item :ngqcciﬁn _|F_I_E‘.E_r1jnéﬁa |§0h,érencla__ar_$elavana::_ia ~ Observaciones
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Tabla de validacion del Instrumento firmada por expertos
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Tabla de validacion del Instrumento firmada por expertos

89



90



Tabla de validacion del Instrumento firmada por expertos
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ANEXO C

Célculo de la confiabilidad del instrumento.

Sujetos | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 |12 | 13 | Total
items

1 2 3 2 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 36
2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 35
3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 4 2 2 3 33
4 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 32
5 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 29
6 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 33
7 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 31
8 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 33
9 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 33
10 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 37
TOTAL |20 |27 |25 |27 |24 |25 |26 |28 |27 |28 |24 |25 |26 | 664
Siempre: 5

Casi siempre: 4
Algunas veces: 3

Casi nunca: 2

Nunca: 1

Alfa de Cronbach

K= 13

Si’= 664

S¢’= 1328

= 13 = [1- 664/1328]
= 13/12 = [663/1328]
oc= 1,08 =2.00

o= 0.92
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ANEXO D

Consentimiento individual institucional firmado y sellado

e
%
Universidad de Carabobo =
Facultad de Ciencias de la Educacién j
Maestria Gerencia Avanzada en Educacién o

PROTOCOLO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADRO

Dirigide a: Universidad Nacional Experimental de la Seguridad, Centro de
Formacién Regional — Carabobo, Profesores y Personal del
Departamento de Control de Estudios.

Quien suscribe, Licenciado Giovanny Montilla, cursante de la Maestria en Gerencia
Avanzada de la Educacion en la Facultad de Ciencias de la Educacién de la
Universidad de Carabobo, actualmente en el desarrollo de la investigacién titulada:
Clima Organizacional y su Influencia em Ia Motivacibn Laboral em el

de Control de Estudios del Centro de Formacién Regional de Ia
Universidad Nacional Experimental de la Seguridad, le invito a participar como
sujeto de investigacion o informanie de la misma.

El estudio tiene como propdsito Analizar ¢l Clima Organizacional y su incidencia en
la Motivacion Laboral en el Departamento de Control de Estudios del Centro de
Formacién Regional de la (Universidad Nacional Experimental de la Seguridad) -
Carabobo, se ulilizd como linea de investigacion, la gerencia educativa, gestion y
trabajo, en lo referente a la praxis profesional en organizaciones educativas,
especificamente el clima organizacional. A tales efectos, la realizacién del estudio de
campo ocupara los ultimos 15 dias del mes de Noviembre de 2018 y abarcard lo
siguiente:

1. Acercamiento y presentacion con el grupo de participantes en la Universidad
para informar detalladamente sobre el cstudio.
~ 2. Activacién del Protocolo del consentimiento informado a través de a)
Presentacion del documento gue recoge la descripcion detallada del proceso
investigative del cual formardn partc si lo consienten; b) El consentimiento
informado impreso serd facilitado para su firma a los profesores y personal
que acepten participar en el estudio; ¥ ¢) El instrumento completado y firmado
serda recogide por el investigador luego de la participacién de profesores y
personal que formo parte del estudio.
3.Eimshmnaatnqms=:mph:arﬁs=rﬁelcu¢sﬂmdn1gﬂaalos
en mencion, el cual esta constituido por 10 preguntas con el uso
de la escala tipo Likert, comiinmente ulilizada en encuestas para la
investigacion. las cuales fucron sometidas a validacién a través del juicio de
expertos, cuya confiabilidad fue medida a través del coeficiente de Alpha de
Cronbach, resultando altamente confiable.
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Consentimiento individual institucional firmado y sellado

La participacion en el estudio es completamente vohuntaria; se puede participar o no
en el estudio sin que ello implique consecuencias negativas. Los beneficios que se
desprenden de esta investigacidén alcanzan no sélo individualidades, sino también a la
comunidad y a la sociedad en virtud de sus implicaciones hacia la formacion integral
del ciudadano.

La informacion que se recoja durante la investigacion se mantendra confidencial. Los
nombres serdn sustituidos por claves numéricas y la identidad de los participantes no
serd divulgada. El conocimiento que se obtenga al realizar esta investipacién se
compartiri con usted y con los participanies anies de gque se haga disponible al
piblico. No se compartird informacién confidencial. La experiencia obtenida se
compartiri en eventos académicos publicos para que otras personas interesadas
puedan aprender de esta investigacion.

En funcién de que se sienta informado (a) y asegurar la comprensién de los
procedimientos e implicaciones del estudio, el equipo investigador estd en
disposicién de responder todas las interrogantes o dudas que pueda tener. En este
sentido, puede comunicarse con mi persona a través de los siguientes datos:

"Giovanny Montilla | 15.123.05] | contrerasandres80@gmail.com | 0414-414.64.49

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Quicnes suscriben, adscritos al Departamento de Control de Estudios del Centro de
Formacion Regional de la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad —
Carabobo, por medio de la presente hacemos constar que hemos sido informados
sobre la investipacion titulada: Clima Organizacional y su Influencia en la
Motivacién Laboral en ¢l Departamento de Control de Estudios del Centro de
Formacién Regional de la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad —
Caﬁbnbo.dewdas]aspmtesddesmdmy]mpmcedmm“mchye
Asimismo, conocemos los beneficios que implican la participacion, el
conﬁdmddchldenhdaddemmmmydchmfmmm
Se me ha proporcionado el nmombre y nimeros de contacto del coordinador
responsable, guien puede ser facilmente contactado, asi como investigador.

He leido la informacion proporcionada y he tenido la oportunidad de hacer preguntas
al respecio. El equipo investigador ha contestado satisfactoriamente todas las
en este estudio teniendo claro gue puedo retirarme de la investigacion en cualquier
momento sin que ello me afecte de manera alguna.

94




Consentimiento individual institucional firmado y sellado.
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