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RESUMEN

La investigacién presentd como objetivo general “aplicar estrategias motivacionales
para la optimizacién del desempefio laboral de los empleados del Instituto Nacional
de Salud Agricola Integral (INSAI), Cojedes”. El estudio fue elaborado entre enero
2019 y agosto 2021. Emergio de una inquietud del autor, por materializar una serie de
actividades que propiciaran experiencias motivacionales para los operarios de dicha
institucion publica, considerando su propia vivencia laboral. Metodol6gicamente la
investigacion se enfoco en el paradigma positivista, enmarcada en un estudio de
campo, con disefio no experimental a nivel descriptivo. La muestra estuvo constituida
por los veintitrés (23) trabajadores del INSAI-Cojedes, sede San Carlos. Se establecid
como técnica de recoleccion de datos la encuesta, y como instrumento se disefidé un
cuestionario con una escala tipo Likert, validandose a través del juicio de tres
expertos, midiendo la confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach, con
resultado de 0,83. Se concluyé que las expectativas y aspiraciones del personal
resultaron desalentadoras, pues los trabajadores no se encontraban complacidos con el
salario que recibian como contraprestacion por sus servicios, existia inconformidad
con las condiciones ambientales en el lugar de trabajo y estaban insatisfechos con la
retribucién correspondiente al bono por productividad. El plan de estrategias
motivacionales derivado de la propuesta contribuy6 a minimizar momentaneamente
este contexto, realidad que luego se vio agudizada por la situacion econémica en el
pais y de pandemia global que vendria en los afios posteriores, y que nadie llego a
imaginarse a mediados de 2019.

Palabras Clave: Estrategias Motivacionales; Desempefio Laboral; INSAI-Cojedes.
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ABSTRACT

The general objective of the research was “to apply motivational strategies for the
optimization of the work performance of the employees of the National Institute of
Integral Agricultural Health (INSAI), Cojedes”. The study was prepared between
January 2019 and August 2021. It emerged from a concern of the author, to
materialize a series of activities that would promote motivational experiences for the
workers of said public institution, considering their own work experience.
Methodologically, the research focused on the positivist paradigm, framed in a field
study, with a non-experimental design at the descriptive level. The sample consisted
of twenty-three (23) workers from INSAI-Cojedes, San Carlos headquarters. The
survey was established as a data collection technique, and a questionnaire with a
Likert-type scale was designed as an instrument, validating it through the judgment of
three experts, measuring reliability using Cronbach's Alpha coefficient, with a result
of 0.83. It was concluded that the expectations and aspirations of the personnel were
discouraging, since the workers were not satisfied with the salary they received as
consideration for their services, there was disagreement with the environmental
conditions in the workplace and they were dissatisfied with the remuneration
corresponding to the bonus. for productivity. The motivational strategies plan derived
from the proposal contributed to momentarily minimize this context, a reality that
was later exacerbated by the economic situation in the country and the global
pandemic that would come in the following years, and that no one ever imagined in
mid-20109.

Keywords: Motivational Strategies; Job performance; INSAI-Cojedes.



INTRODUCCION

Conforme a las reglas del paradigma que elegi al abordar este estudio, debo
emplear un lenguaje cientifico e impersonal, referirme a mi mismo en tercera
persona; y en efecto, asi lo hago de manera rigurosa a partir del primer capitulo del
informe final. No obstante, en este prélogo, que a pesar de dar la bienvenida al lector,
fueron las dltimas lineas que redacté, me estoy permitiendo la licencia de escribir de
manera informal, pues la alegria que me embarga en este instante resulta algo
indescriptible. Fueron afios de sacrificios y esfuerzos llegar hasta aqui, muchas veces
quise abandonar la meta de volverme Magister Scientiarum, pues habiendo ejecutado
la propuesta y teniendo el marco tedrico esbozado, darle forma a la monografia
ameritaba tiempo; y ese tiempo lo estaba dedicando a otro quehacer alterno, para
poder llevar el pan a la mesa de mi hogar. Habiendo desarrollado una propuesta
investigativa sobre motivacion, yo mismo me sentia desmotivado.

Y es que en cada &mbito de la existencia humana, interviene la motivacion como
un mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar ciertas metas o
propdsitos, ya que representa un fendmeno humano universal de gran trascendencia
para los individuos y la sociedad. La motivacion como fuerza impulsadora es un
elemento de suma importancia en cualquier &mbito de la actividad humana, pero es
en el trabajo donde se le saca mejor beneficio. Al ocupar la actividad laboral la mayor
parte de nuestras vidas, es necesario que estemos motivados por ella, de modo tal que
no se convierta en una actividad rutinaria y monétona. El estar motivado hacia el
trabajo conlleva a varias consecuencias psicoldgicas positivas, tales como el sentirnos
competentes, Utiles y con autoestima alta. Pocas veces se alcanza ese nivel de
autorrealizacion dentro la administracion publica.

Lo cierto es que el ser humano durante la mayor parte de su vida, forma parte de
una organizacion, es decir, hombres y mujeres de todo el planeta ocupamos gran parte
de nuestra existencia trabajando en distintas organizaciones, enfrentando

innumerables desafios para cumplir con nuestras tareas diarias, donde no sélo son



importantes los recursos econémicos, sociales y tecnolégicos, ya que estos por si
solos no constituyen la férmula para alcanzar los objetivos de la organizacion, sino
que conjuntamente con el talento humano que la conformamos, es que se pueden
lograr los objetivos y metas establecidas.

La motivacion es un elemento importante del comportamiento organizacional, el
cual permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general de cada
operario, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que
trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan a toda organizacion. Por tanto,
la motivacion laboral es una herramienta muy til a la hora de aumentar y mejorar el
desempefio de los empleados. Muchas instituciones cuentan con un plan de
reconocimientos a los mejores colaboradores, pero no sabemos qué tan motivadores
son esos reconocimientos, algunos trabajan por trabajar, otros si disfrutan de su
trabajo, algunos piensan que su trabajo no es reconocido. Cuando los colaboradores
llegan a sus objetivos disfrutando de su trabajo, la institucion en pleno sale
beneficiada, pues todos estamos comprometidos por lograr un mismo bien.

Dentro de la rutina diaria de un trabajador surgen momentos de alegria, estrés,
depresion, frustracion, entre otros. Dichas rutinas pueden llegar a ser tediosas,
condicionando la salud y el estado de animo de los trabajadores, si estos no
experimentan cambios en las actividades que realizan. La implementacion de
estrategias para mejorar la motivacion, consiste en reconocer al colaborador para que
sienta que su esfuerzo es tomado en cuenta, a mayor personal motivado se lograran
mejores beneficios institucionales. Una motivacion laboral permitird un mayor grado
de satisfaccién en la ejecucion de las actividades propias del trabajo, generando asi
actitudes positivas; es decir, que cualquier intento por mejorar el rendimiento en el
trabajo, tiene relacion con la motivacion y el estado en que el trabajador se encuentre.

De seguidas, una propuesta de estrategias motivacionales ejecutada en una
institucion publica venezolana (INSAI-Cojedes), en plena crisis econdémica (2019),

pero antes de la declaratoria de pandemia mundial por la Covid-19.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

“No hay en todo el mundo un triunfo
verdadero que pueda separarse de la
dignidad en el vivir .
David Starr Jordan
1.1. Planteamiento del Problema

A nivel mundial, el tema de la motivacion es considerado un factor determinante
dentro de las organizaciones, por lo que muchas han comenzado a invertir en la
medicion de ésta en sus empleados, con la finalidad de generar estrategias y planes de
estimulo, que permitan mantener un alto nivel de satisfaccion laboral a la hora de
realizar las actividades y tareas, coadyuvando al cumplimiento de las metas
establecidas por la institucion.

En tal sentido, Iguaro et al (2015), establece que “son varias las concepciones que
se pueden aceptar para definir la motivacion dentro del ambito laboral, encontrandose
entre ellas la concurrencia de diversos factores orientados al comportamiento en un
sentido determinado” (p. 20). En concordancia con lo descrito por estos autores, es
preciso mencionar la trascendencia que posee la motivacion laboral, teniendo
presente que el capital humano dentro de la organizacion, es vital para el alcance de
sus objetivos. Newstrom (2011), considera que la motivacion en el trabajo es: “el
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de
accion y se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto de vista ideal, estas
conductas se dirigirdn al logro de una meta organizacional” (p. 175). Por consiguiente
se puede entender como combinacion de fuerzas psicoldgicas dentro de cada persona.

Ante tal situacion, Chiavenato (2002), considera conveniente que “la gerencia
avance en el conocimiento cientifico y cuente con un conjunto de estrategias
fundamentadas en principios l6gicamente estructurados para contribuir a mejorar sus

caracteristicas” (p. 20), por lo tanto se requiere profundizar en cuanto a la motivacion



y formacion de personal, para que se cumpla a cabalidad y de manera eficiente la
responsabilidad profesional, humana y emocional.

Por otra parte, Melinkoff (2008), escribe lo siguiente:

Para que una empresa, institucion funcione de manera efectiva y logre asi
todas sus metas, debe existir una politica de recursos humanos que sea
capaz de promover un adecuado ambiente de trabajo en la que el
personal, se sienta mas motivado hacia el logro de sus actividades y
predomine un clima organizacional satisfactorio (p. 67).

Particular importancia manifiesta lo expresado por Velasquez (2007), quien
menciona que las organizaciones “son una unidad compleja y social, con elementos
que la componen y le dan identidad, constituida para, por y con el entorno,
comprendida y estudiada como fendmeno econdmico emergente y como sistema
abierto con clausura” (p. 133). En afinidad con lo anteriormente descrito, resulta
fundamental comprender el funcionamiento de las organizaciones, tomando como
referencia el modelo que basa sus principios en el proceso administrativo, el cual ha
funcionado de manera préctica y cada vez mas individualizado a las necesidades de la
organizacion.

Asi se llegd a Hernandez et al (2019), quienes definen al proceso administrativo
como “una consecucion de fases o etapas a través de las cuales se lleva a cabo la
practica administrativa” (p. 2). Son diversos los autores que han descrito este proceso,
algunos hablan de lapsos, otros de espacios, no obstante el criterio de mayor
aceptacion entre doctrinarios y tedricos es: Planeacion, Organizacion, Direccién y
Control.

En sentido, Bernal y Sierra (2008), puntualizan las etapas del proceso
administrativo de la siguiente manera: “La Planeacion es el proceso mediante el cual
se definen los objetivos, se fijan las estrategias para alcanzarlos y se formulan
programas para integrar y coordinar las actividades a desarrollar por parte de la
compaiiia” (p. 49). Por otra parte, la organizacion consiste en “determinar las tareas

que se requieren realizar para lograr lo planeado, disefiar puestos y especificar tareas,



crear la estructura de la organizacion, establecer procedimientos y asignar recursos”
(Ibidem).

La direccion, segun éstos autores, vendria a ser “la fase que tiene relacion con la
motivacion y el liderazgo de las personas y los equipos de trabajo en la compafiia, la
estrategia de comunicacion, la resoluciéon de conflictos, el manejo del cambio”
(Ibidem), entre otros, con el propdsito de conducir a la persona al logro de los
objetivos propuestos en la planeacién. Finalmente, la fase de control es definida como
el proceso en que se “evalta y retroalimenta, es decir, se provee a la organizacion de
informacion que le indica como es su desempefio y cudl es la dinamica del entorno en
el que actha, con el propdsito de lograr sus objetivos de manera optima” (Ibidem).

Con base en este proceso, se facilita la comprension de la cultura de la
organizacion, logrando identificar en cada fase, la importancia que tiene el talento
humano, en la ejecucion de las actividades que en éstas se desarrollan, resaltando asi
la necesidad de ser llevadas a cabo con el grado de compromiso y motivacion que se
requiere, a fin de materializar los objetivos planteados para el crecimiento,
competitividad y permanencia de la organizacion a lo largo del tiempo.

Desde ésta perspectiva, Chacin et al (2009), citando a Guerra y Sotillo (2004),
sefialan que la gerencia de las organizaciones publicas y privadas, se caracterizan por
“desarrollar procesos de confianza entre los individuos que integran la organizacion,
valoran el talento humano, revalorizar lo humano por encima del recurso material o
de capital, adaptar las organizaciones al entorno, poseer estructuras mas horizontales”
(p. 92). De igual forma, los autores citados describen que en este tipo de gerencia “se
atenlian la presion rigida de la autoridad para dar paso a la desburocratizacion y a una
cultura sustentada en los valores de la intuicidn, la solidaridad y el compromiso”
(Ibidem).

Sin embargo, en consideracion a lo expuesto anteriormente, resulta importante
destacar que en muchos de los casos, estas cualidades de la gerencia organizacional
no se cumplen a cabalidad, originado por diferentes factores, tanto internos como

externos, del entorno donde se desenvuelve la organizacién, encontrandose mayores



evidencias de esto, en las que estan bajo el dominio y la tutela de la «<Administracion
Publica.

Siguiendo las ideas de Carrillo (1982), se define a la Administracion Publica
como “el sistema dinamico —integrado por normas, objetivos, estructuras, drganos,
funciones, métodos y procedimientos, elementos humanos y recursos econémicos y
materiales— a traves del cual se ejecutan o instrumentan las politicas y decisiones de
quienes representan o gobiernan una comunidad politicamente organizada” (p. 42).

La administracion publica es una organizacion conformada por las personas
juridicas estatales (entes), y por sus respectivos érganos, tal y como lo precisa la Ley

Organica de la Administracion Pablica (LOAP, 2014), en su articulo nimero 15:

Los drganos, entes y misiones de la Administracion Publica se crean,
modifican y suprimen por los titulares de la potestad organizativa,
conforme a lo establecido en la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela y la ley. En el ejercicio de sus funciones, los
mismos deberan sujetarse a los lineamientos dictados conforme a la
planificacion centralizada.

La norma in comento sefiala que los «organosy, son “las unidades administrativas
de la Republica, de los estados, de los distritos metropolitanos y de los municipios a
los que se les atribuyan funciones que tengan efectos juridicos, o cuya actuacion
tenga caracter regulatorio”. Tendrd el caricter de «ente» toda “organizacion
administrativa descentralizada funcionalmente con personalidad juridica propia,;
sujeta al control, evaluacién y seguimiento de sus actuaciones por parte de sus
organos rectores, de adscripcion y de las directrices emanadas del 6rgano al cual
compete la planificacion central”. Finalmente, las «misiones» son aquellas creadas
con la finalidad de satisfacer las necesidades fundamentales y urgentes de la
poblacion.

Dentro de la organizacion de la Administracion Publica, también se encuentran las
empresas del Estado, las cuales de acuerdo a la LOAP (ob. cit.), en su articulo 103,

son definidas como personas juridicas de derecho publico “constituidas de acuerdo a



las normas de derecho privado, en las cuales la Republica, los estados, los distritos
metropolitanos y los municipios, o alguno de los entes descentralizados
funcionalmente, solos o conjuntamente, tengan una participacion mayor al cincuenta
por ciento del capital social”. De igual forma, el instrumento normativo supra

mencionado, en su articulo 110, define a las fundaciones, como:

Aquellas cuyo patrimonio esta afectado a un objeto de utilidad general,
artistico, cientifico, literario, benéfico, o social, en cuyo acto de
constitucion participe la Republica, los estados, los distritos
metropolitanos, los municipios o alguno de los entes descentralizados
funcionalmente a los que se refiere el presente Decreto con Rango,
Valor y Fuerza de Ley Organica, siempre que su patrimonio inicial se
realice con aportes del Estado en un porcentaje mayor al cincuenta por
ciento.

Asimismo, también son consideradas fundaciones del Estado “las que su
patrimonio pase a estar integrado, en la misma proporcién, por aportes de los
referidos entes, independientemente de quienes hubieren sido sus fundadores”
(Ibidem). Por otro lado, el articulo 98 ejusdem, precisa que “los institutos publicos o
autonomos son personas juridicas de derecho publico de naturaleza fundacional,
creadas por ley nacional, estadal, u ordenanza municipal, dotadas de patrimonio
propio, con las competencias determinadas en éstas”.

Desde este enfoque, las organizaciones venezolanas, especialmente las del sector
publico, tienen el compromiso de mantenerse actualizadas y ajustadas a los
paradigmas gerenciales, generados no solo por la globalizacion, sino también por el
orden sociopolitico de la Venezuela actual, donde es posible evidenciar algunos
indicadores que manifiestan problemas en cuanto a la motivacion, integracion al
trabajo en equipo, cooperacion al momento de solicitar informacién, entre otras, por
parte de los empleados que hacen vida en las mismas.

Dentro de los institutos autobnomos de la Administracion Pablica, precisamente se
encuentra el Instituto Nacional de Salud Agricola Integral, en lo sucesivo INSAI,

creado mediante decreto nimero 6.129, dictado por el entonces presidente Hugo



Rafael Chavez Frias, con sustento en el Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley de
Salud Agricola Integral, publicado en la Gaceta Oficial de la Republica, de fecha
treinta y uno de julio del afio dos mil ocho (31/7/2008).

Segun lo plantea el preambulo de la Ley de Salud Agricola Integral (LSAI, 2008),
el INSAI nace con el proposito de fortalecer la construccion de una democracia
participativa y protagonica, consona con la transicion de las instituciones burocraticas
hacia una efectiva participacion popular, haciéndose necesario la transformacion del
Servicio Autonomo de Sanidad Agropecuaria (SASA), cuya creacion data del afio
1992, en una figura més dindmica, como lo es un instituto auténomo, el cual cuenta
con personalidad juridica y patrimonio propio, distinto e independiente al de la
Republica, y adscrito al Ministerio con competencia en materia de agricultura y
tierras, hoy, Ministerio del Poder Popular para la Agricultura Productiva y Tierras
(MPPAPT).

Al INSAI se le confirio la responsabilidad en materia de regulacién de la salud
agricola, correspondiéndole la organizacidn, coordinacion, ejecucion, seguimiento,
supervision y evaluacion de todas las actividades relacionadas con la prevencion,
proteccion, control zoosanitario y fitosanitario, la epidemiologia y vigilancia
fitosanitaria, la supervision de los organismos vivos modificados, la cuarentena
animal y vegetal, los insumos pecuarios y agricolas de origen biol6gico y quimico
con su respectivo registro, la identificacion ganadera, la Red Nacional de
Laboratorios de Diagnostico Zoosanitario y Fitosanitario, y el ejercicio de las
profesiones afines en materia de salud agricola integral, con una nueva y
revolucionaria concepcion de servicio social.

En este sentido, el tema «fitosanitario», hace referencia a todo lo vinculado con la
salud vegetal, es decir, implica aquello propiamente de la prevencion, control y
erradicacion de enfermedades en plantas y cultivos, incluso lo pertinente a cuarentena
vegetal. De igual forma se entiende por «zoosanitario» a la salud de los animales o

productos de origen animal, contemplando estrategias que controlen o eliminen



enfermedades que afecten la salud de los mismos. La mision del INSALI, extraida de

su sitio web oficial (2019), es la siguiente:

Disefar y ejecutar las politicas, planes, programas y proyectos dirigidos a
la prevencion, control y vigilancia de plagas y enfermedades que
afecten a los animales, vegetales, productos y subproductos de ambos
origenes, asi como velar por la calidad y seguridad de los insumos
agricolas utilizados en el territorio nacional, para de esta manera,
contribuir con la salud de la poblacion y con el impulso de la
produccidn de alimentos sanos en equilibrio con la madre tierra (s/p).

En tanto, la vision del instituto es “ser garante de la salud agricola integral del
pais, con un alto nivel de compromiso social, autogestionada, agil, eficaz, dinamica,
flexible, con alta capacidad técnica, con servidores publicos de excelencia para
cumplir con su rol estratégico” (Ibidem), que no es otro sino “coadyuvar a la
obtencién de la soberania y seguridad alimentaria de la poblacion”. El INSAI tiene,
entre otras, las siguientes competencias establecidas en el articulo 2, de la LSAI (ob.
cit.): “Ejecutar y desarrollar la politica nacional en el Plan Integral de Desarrollo
Agrario”; “proporcionar acompanamiento técnico a los érganos y entes competentes,
en todo lo relacionado a salud agricola integral”.

“Ejecutar y desarrollar acciones de vigilancia, prevenciéon y control de
enfermedades y plagas que afecten a la salud agricola integral, ademéas de fomentar el
uso racional de los productos quimicos y biologicos, asi como materias primas”;
“realizar la vigilancia epidemioldgica, la vigilancia fitosanitaria, la prevencion, el
diagnostico y control zoosanitario y fitosanitario”. “Emitir las autorizaciones y guias
de movilizacién de vegetales y animales, sus reglamentos y normas técnicas de salud
agricola integral, asi como aquellas cuya emision, administracion y control le fuera
asignado por su Organo de adscripcion”. Para el cumplimiento de tales fines, la
estructura organizativa nacional del INSAI, es representada en la Figura 1.

El instituto cuenta con una oficina regional, o socio-bio-region, la cual
corresponde a cada extension que se ubica en diferentes estados del pais, segun una

forma de organizacion estratégica, con el fin de garantizar de manera mas eficiente el
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cumplimiento de las politicas planteadas. Para el caso del estado bolivariano de
Cojedes, se encuentra la socio-bio-region de los Llanos Centrales, quedando bajo ésta

jurisdiccion todo lo competente al INSAI en el estado.

Figura 1.
Estructura Organizativa del INSAI
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De esta manera, dentro del INSAI-Cojedes, queda establecida la sede principal
ubicada en el Km 02, sector EI Limon, avenida Rémulo Gallegos, via Las Vegas-San
Carlos, estado Cojedes. Encontrandose como parte de este una oficina en los
respectivos municipios del estado, en las cuales se ofrece atencion en cuanto a la
validacién de permisos de movilizacion animal y vegetal, y las pertinentes
inspecciones fitosanitarias y zoosanitarias que ameriten segun las solicitudes

realizadas por los productores.



11

Como se puede observar en la Figura 2, a nivel regional se cuenta con una red de
laboratorios, siendo uno de ellos el Laboratorio de Diagnoéstico Fitosanitario y
Zoosanitario “Paula Correa Rodriguez”, ubicado especificamente en el municipio
Tinaco, sector Los Pinos, en la Troncal 05 km. Ademas de las areas de diagnostico
laboratorio, alli también se encuentra funcionando la Oficina de Talento Humano, por
lo cual se halla en esta planta una cantidad significativa de la némina del INSAI,

region Cojedes.

Figura 2.
Estructura Organizativa del INSAI-Cojedes
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Desde el inicio de las actividades del instituto, hecho acaecido aproximadamente
en el afo 2009, hasta el momento en que el autor comienza a efectuar la
problematizacion del presente estudio, vale acotar que el investigador forma parte de
la institucion como Técnico de Laboratorio desde hace aproximadamente seis (6)
afios, no se estan dando las respuestas necesarias a objeto de dar cumplimiento a los
objetivos para los cuales fue concebido. En el transcurrir de este periodo de tiempo, la
situacion del talento humano en cuanto a motivacion ha disminuido
significativamente por multiples razones, y es que parte del personal se encuentra en
comision de servicios en otros espacios de la administracion publica, buscando
condiciones de trabajo en las que intentan encontrarse mas a gusto y operativos, en
comparacion con las condiciones que ofrece la institucion en la actualidad.

A pesar de los constantes intentos de diferentes gestiones administrativas, dentro
del instituto no se ha logrado dar cumplimiento a muchos de los objetivos planteados,
por cuanto cada dia crece la necesidad de capital y recurso humano, situacion que ha
repercutido en la motivacion del poco personal que ain se mantiene desarrollando sus
funciones. La opinion generalizada del personal, rescatada por el autor mediante la
observacion participante, segin lo expuesto en reuniones presidida por diversas
direcciones, reflejan que la situacién laboral para muchos resulta de estancamiento
profesional, algunos consideran mas oportuno el cumplimiento de otras actividades
diferentes por las que fueron contratados, por ejemplo, un técnico de laboratorio
ejecutando actividades de campo, o personal administrativo realizando funciones en
el departamento de agroecologia, para mantener una condicion de operatividad y no
ser despedidos.

Por otro lado, el personal que labora en las areas de laboratorio, manifiesta que se
mantiene trabajando bajo condiciones y necesidades reales que se presentan, para
ofrecer de alguna u otra manera, respuestas a las solicitudes de productores de la zona
principalmente; sin embargo se requiere la activacién de ciertos equipos, dotacion de
reactivos y formacion de personal para alcanzar el impulso que requiere el laboratorio

y dar cumplimiento a los lineamientos iniciales. De esta manera se estaria ofreciendo
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mayores y mejores servicios a las solicitudes provenientes de la region e incluso de
otros estados.

De esta manera, con la realizacion de esta investigacion se aspird generar un
aporte al desempeiio de los trabajadores del INSAI-Cojedes, proporcionando
herramientas a la gerencia para mantener la motivacion de su personal. Tomando en
cuenta lo expuesto anteriormente, se pretendio con esta investigacion dar respuesta a
la siguiente interrogante principal: «;Qué estrategias motivacionales podrian ser
aplicadas para la optimizacion del desempefio laboral de los empleados del Instituto
Nacional de Salud Agricola Integral (INSAI), Cojedes?».

Para contestar dicha inquietud, fue necesario el planteamiento de otras
interrogantes secundarias: ¢Cudal es la situacién actual en cuanto a la motivacion
laboral del personal adscrito al INSAI-Cojedes? ¢Qué tan factible resultaria trazar
estrategias motivacionales para el talento humano que presta servicios en el INSAI-
Cojedes? ¢Qué debiera contener el disefio de un plan de estrategias motivacionales
adecuadas segun las necesidades de los trabajadores del INSAI-Cojedes? ¢Cdmo
implementar las estrategias motivacionales para la optimizacion del desempefio
laboral de los empleados del INSAI-Cojedes? ¢De qué forma se podria validar el plan

de estrategias motivacionales aplicadas al personal adscrito al INSAI-Cojedes?

1.2. Objetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo general
Aplicar estrategias motivacionales para la optimizacion del desempefio laboral de

los empleados del Instituto Nacional de Salud Agricola Integral (INSAI), Cojedes.

1.2.2. Objetivos especificos
1. Diagnosticar la situacion actual en cuanto a la motivacion laboral del personal
adscrito al INSAI-Cojedes.
2. Determinar la factibilidad de trazar estrategias motivacionales para el talento

humano que presta servicios en el INSAI-Cojedes.
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3. Disefiar un plan de estrategias motivacionales adecuadas segun las
necesidades de los trabajadores del INSAI-Cojedes.

4. Implementar las estrategias motivacionales para la optimizacion del
desempefio laboral de los empleados del INSAI-Cojedes.

5. Validar el plan de estrategias motivacionales aplicadas al personal adscrito al
INSAI-Cojedes.

1.3. Justificacién e Importancia de la Investigacion

El estudio estuvo enmarcado en la linea «Estado, Politica y Sociedad», de la
propuesta de Lineas de Creacién Intelectual para el periodo 2020-2025, de la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”,
UNELLEZ, aprobadas en el Acta Nro. 1263, Resolucion Nro. CD 2020/045, de fecha
diecinueve de febrero de dos mil veinte (19/02/2020), Punto Nro. 12, y se efectud
como un requisito parcial que debié cumplir el investigador, para optar al grado
académico de Magister Scientiarum en Administracién mencion Gerencia General.

La presente investigacion enfatiza su relevancia en el hecho de conocer e incidir
positivamente, en todos aquellos factores motivacionales que influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores del INSAI-Cojedes, en el cumplimiento de sus
funciones, obteniendo una percepcién mas concreta de su realidad profesional, con la
finalidad de experimentar posibles estrategias motivacionales que permitieran la
materializacion fluida y adecuada de las actividades.

Desde el punto de vista tedrico y metodoldgico, fueron propuestos lineamientos
organizacionales apoyados en la comunicacion y el trabajo en equipo, que de alguna
manera, aportaron elementos que fortalecieron favorablemente el cumplimiento de las
acciones desarrolladas dentro del instituto. Los resultados de esta investigacion
fueron de gran relevancia, porque fomentaron situaciones que optimizaron el clima
organizacional, traducido en un desempefio laboral holistico y eficiente. La propuesta
pudiera convertirse en un precedente y en un modelo para ser replicado en diferentes

instituciones, publicas y privadas, las cuales de manera similar pudieran estar
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presentando inconvenientes con el tema motivacional y el desempefio laboral de sus

trabajadores.

1.4. Delimitacion de la Investigacion

Para la delimitacion de la investigacion, resulta oportuno citar a Arias (2012),
quien expresa que la delimitacion del problema “significa indicar con precision en la
interrogante formulada: el espacio, el tiempo o periodo que sera considerado en la
investigacion, y la poblacién involucrada, si fuere el caso” (p. 42).

En este sentido, el presente estudio fue llevado a cabo entre el mes de junio 2018
y el mes de junio 2020, es decir, un periodo de dos afios, desde que se eligio el
problema, se redacto el proyecto, se ejecuto la propuesta y se redacto el informe final.
En cuanto al espacio geografico, el avance del mismo se limitd a la institucion INSAI
— Cojedes, ubicada en el Km 02, sector EI Limén, avenida Rémulo Gallegos, via Las
Vegas-San Carlos, del municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes. Comprendié a
todos los trabajadores que hacian vida dentro de la institucién en la sede San Carlos
(23) personas, tomando en consideracion que dicho personal se encontraba

distribuido en diversas areas y espacios que componen la sede regional.

1.5. Limitaciones de la Investigacién

Las limitaciones se refieren a los problemas con los que el investigador se
encontrd durante el proceso de investigacion. En tal sentido, Avila (2001), manifiesta
gue “una limitacidon consiste en que se deja de estudiar un aspecto del problema por
alguna razon. Con esto se quiere decir que toda limitacion debe estar justificada por
una buena razon” (p. 87). Dentro de las limitaciones presentes durante el desarrollo
del proceso investigativo, es preciso mencionar la falta de motivacion del personal
que laboraba en la institucion, lo cual influyé directamente en la disposicion de los
trabajadores, al momento de participar en las actividades que fueron contempladas en

el plan estratégico motivacional propuesto.
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El periodo de tiempo en el que transcurrio la investigacion, coincididé con una
situacion de problemas economicos, politicos y sociales en el pais, lo que constituyd,
sin lugar a dudas, una limitacion que se manifesto en diferentes aspectos. Dentro de
esto, es posible destacar la asistencia de los empleados a sus lugares de labor, la
deficiencia en los servicios bésicos, puntualmente se hace mencion al suministro
inconstante del fluido eléctrico, asi como también al deficiente acceso a los servicios
de internet, que dificulté la blasqueda de informacion requerida para los avances.
Durante un lapso de tiempo el investigador no contd con el acompafiamiento
pedagogico y metodoldgico de un tutor académico, lo cual constituyé una dificultad
para el cumplimiento de los objetivos de la investigacién, prolongando por un lapso
de tiempo mayor el desarrollo de la misma, en relacion al que se habia planteado

inicialmente.

1.6. Alcance de la Investigacion

Hernandez et al (2003), manifiestan que “los alcances en el proceso de la
investigacion, o de un estudio dependen de las estrategias de investigacion a seguir”
(p. 78). “Asi, el disefio, los procedimientos y otros componentes del proceso seran
distintos en estudios con alcance exploratorio, descriptivo, correlacional o
explicativo. En tal sentido, en cualquier investigacion pueden incluirse elementos
adicionales a los cuatro nombrados” (Ibidem). Con la presente investigacion, se
pretendio proponer un modelo estratégico para la optimizacion el desempefio de los
trabajadores del INSAI-Cojedes, y que este a su vez sirviera como marco referencial
para aumentar el nivel de motivacion con el que eran ejecutadas las funciones por los

empleados en la institucion donde se llevo a cabo el estudio.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

“Somos lo que hacemos cada dia, de
modo que la excelencia no es un acto,

sino un habito”.
Aristoteles.
Se da inicio a este apartado, trayendo a colacion lo sefialado por Arias (2012),
quien expresa que “el marco teorico o marco referencial, es el producto de la revision
documental-bibliogréfica, consiste en una recopilacion de ideas, posturas de autores,
conceptos y definiciones que sirven de base a la investigacion por realizar” (p. 106).
En tal sentido se presenta a continuacion un soporte documental que fundamentan los

objetivos de este informe final.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Como parte del marco referencial, Tamayo (2003), afirma que “en los
antecedentes se trata de hacer una sintesis conceptual de las investigaciones o trabajos
realizados sobre el problema formulado con el fin de determinar el enfoque
metodoldgico de la misma investigacion” (p. 146). El antecedente puede indicar
conclusiones existentes en torno al problema planteado. De seguidas se presentan una
serie de investigaciones relacionadas con la motivacion del personal, como aspecto
fundamental para la optimizacion del desempefio de los trabajadores en diferentes
organizaciones.

Burga et al (2018), realizaron una investigacion titulada: “Motivacion y
desemperio laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial de la
region Lambayeque”, presentada ante la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo, Peru, para optar al grado académico de Maestras en Formacion

Directiva y Gobierno de las Personas, en cuyo objetivo general se plantearon lo
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siguiente: “Describir la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la Region Lambayeque” (p. 13).

Las autoras se posicionaron en el paradigma positivista, en una investigacion
cuantitativa, con un abordaje transversal descriptivo. Para la recoleccion de los datos,
se utilizo el instrumento tipo cuestionario tomado de la investigacion realizada en el
2012 por Murillo N., aplicado a los empleados de la sede de la Region Departamental
de Cortes, el cual fue validado por tres expertos y su confiabilidad fue medida
utilizando el alfa de Cronbach dando como resultado 0.81. Los datos fueron
analizados mediante dos programas estadisticos para el andlisis de datos: Microsoft
Excel 2013, y Statistical Package For The Social Sciences SPSS® 24.0.

En relacion a los resultados obtenidos, al medir el coeficiente de correlacion de
Pearson aplicado a las variables de estudio —motivacion y desempefio laboral—, el
resultado fue significativo (p < 0.05). Por lo tanto, las investigadoras lograron
determinar que existia una relacion significativa de grado moderado (r = 0.604), entre
las variables motivacién y el desempefio del personal administrativo en la empresa.
Significa que, al tener una motivacion de caracter favorable, ésta influye en el buen
desempefio de sus colaboradores del &rea administrativa. Ese estudio se relaciond con
la presente investigacion, porque aca se pretendié valorar el impacto de las estrategias
motivacionales sobre el desempefio laboral de los empleados en una organizacién de
caracter puablico, y los indicadores de aquel instrumento, fueron similares a los
utilizados en el instrumento disefiado por el autor.

Déavila (2018), realizd0 una investigacion titulada: “Modelo de estrategias
motivacionales para la efectividad del rendimiento laboral del personal administrativo
de la UNELLEZ, San Carlos-Cojedes”, presentado ante la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Ezequiel Zamora, Vicerrectorado de Infraestructura y
Procesos Industriales, Cojedes, Venezuela, como requisito parcial para optar al grado
de Magister Scientiarum, teniendo como objetivo principal “aplicar un modelo de
estrategias motivacionales mediante actividades de formacion para impulsar la pasion

de los empleados por su labor” (p. 2). La metodologia empleada en el desarrollo de la
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investigacion se enmarc6 en el paradigma cuantitativo, disefio no experimental, a
nivel evaluativo y modalidad proyecto factible, tomando para la misma una
poblacién de ciento treinta y dos (132) sujetos, con una muestra aleatoria-intencional
de cuarenta y dos (42) empleados administrativos.

La técnica de recoleccién de datos fue la encuesta bajo la modalidad de un
cuestionario contentivo de quince (15) items, el cual fue validado mediante el juicio
de tres (3) expertas, teniendo una confiabilidad —determinada con el Coeficiente Alfa
de Cronbach- de 0,88 (altamente confiable). En funcion a los resultados obtenidos, la
autora evidencié que los empleados tienen poca satisfaccion laboral por diferentes
motivos tales como: Fallas en la comunicacion, débil trabajo en equipo, falta de
motivacién, inadecuada planificacién por horario y ausentismo laboral. Por tal razon,
se hizo necesario la implementacion de manera definitiva de un modelo de estrategias
motivacionales, para la efectividad del rendimiento laboral del personal
administrativo de la UNELLEZ San Carlos, estado Cojedes.

En efecto, el objetivo de esa investigacion coincidié con el planteado por el autor
de este trabajo, el cual estuvo enfocado en la generacion de un modelo de estrategias
motivacionales, razén por la que se tomé como referencia la metodologia y métodos
de recoleccion de datos utilizados, que segun la naturaleza de la investigacion,
sugirieron ser propicios para obtener resultados adecuados en cuanto a la motivacion
laboral dentro de las instituciones publicas.

En afinidad con esta investigacion, se muestra el trabajo realizado por Ratto
(2018), el cual llevo por nombre: “Las Estrategias Motivacionales y el desempefio de
los empleados del area de recepcion. Caso: Hotel Sheraton Lima And Convention
Center, 2017, presentado ante la Facultad de Turismo y Hoteleria de la Universidad
San Martin de Porres, Lima, Pert, como trabajo de grado para optar el titulo de
Maestro en Gestion de Empresas Turisticas y Hoteleras. El objetivo de este estudio
fue “determinar en qué manera afectan las estrategias motivacionales el desempefio
de los empleados del area de recepcion del Hotel Sheraton Lima and Convention
Center, 2017” (p. 3).
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La investigacion se realizd bajo un enfoque cualitativo (investigacién-accion),
empleando para la recoleccion de datos un cuestionario y una guia de entrevista de
nivel. La poblacion consto de treinta y un (31) personas, las cuales laboran en el area,
tomando un muestreo por conveniencia censal (no probabilistico), es decir, todas las
unidades de la poblacion fueron encuestadas y entrevistadas.

Con relacién a los resultados, la autora determiné que los empleados del area de
recepcion se encontraban motivados, pero es debido al buen clima laboral que se
maneja dentro del &rea, sin embargo, no estan totalmente satisfechos con las
estrategias motivacionales que mantiene la empresa, los consultados consideran que
éstas deben estar siempre presentes y ser revisadas con frecuencia ya que las
necesidades humanas varian, asi como el comportamiento y el aspecto socio cultural.
En tal sentido, al orientar el estudio a la motivacion laboral del personal de una
organizacion, la investigacion resefiada guarda estrecha relacion con la realizada por
el investigador, razon por la cual se tom6 como referencia el instrumento, en forma
de cuestionario utilizado para la recoleccion de los datos y algunos fundamentos
tedricos, ya que las investigaciones coincidian en su objetivo de evaluar el desempefio
laboral mediante estrategias motivacionales.

Siguiendo este orden de ideas se encontro la investigacion realizada por Vasquez
(2015), la cual llevo por titulo: “Estrategias motivacionales gerenciales para
incrementar el rendimiento laboral en la empresa Daytona Aragua C.A., ubicada en la
carretera nacional Cagua-La Encrucijada”, presentada ante la Universidad de
Carabobo, Barbula, Venezuela, como trabajo de grado final para optar al titulo de
Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales, definiendo como
objetivo principal “proponer estrategias motivacionales gerenciales para incrementar
el rendimiento laboral en la empresa” (p. 10).

Con respecto a la metodologia empleada, el estudio pertenece a la modalidad de
proyecto factible, apoyado en una investigacion de campo tipo descriptiva, con
soporte bibliografico. La poblacion estuvo constituida por cincuenta (50) personas

que laboran en la empresa, la muestra fue seleccionada intencionalmente por el
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criterio de la investigadora, estando conformada por treinta (30) sujetos que
representaron el cincuenta por ciento (50%) de la poblacién. Las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos empleadas, fueron la observacion directa y la
encuesta, a través de un cuestionario contentivo de veinte (20) preguntas bajo escala
de valoracién tipo Lickert. El analisis posterior de los datos se realiz6 mediante la
estadistica descriptiva, agrupados, tabulados y graficados.

El investigador obtuvo como resultado que existian problemas en cuanto a la
motivacion del personal dentro de la empresa, debido a que ellos sentian que la
empresa debia crear un plan para incentivarlos, ajustar los salarios a la realidad social,
asi como a reconocerles sus meritos y permitirle satisfacer sus necesidades laborales.
La investigacion resefiada guardd relacion con el presente estudio por cuanto
reconocid la importancia de la motivacion dentro de la organizacion, a su vez el
marco referencial contribuyd a respaldar las bases tedricas que sustentaron el mismo.

Finalmente y en concordancia con estos estudios, se encontro el trabajo elaborado
por Navea (2015), titulado: “Un Estudio sobre la Motivacion y Estrategias de
Aprendizaje en estudiantes Universitarios de Ciencias de la Salud”, presentado ante la
Universidad Nacional de Educacién a Distancia (UNED), con sede en Madrid,
Espafia, para optar al grado académico de Doctor en Investigacion e Innovacion en
Diagnostico y Orientacion Educativa, planteando como objetivo principal “conocer
en qué medida los estudiantes universitarios de carreras de ciencias de la salud, en
concreto de Enfermeria y de Fisioterapia, estan motivados y autorregulan su
aprendizaje, y cudles son las principales estrategias motivacionales y de aprendizaje
que utilizan durante su estudio” (p. 285).

En dicha investigacion, la poblacién objeto de estudio estuvo conformada por
estudiantes de carreras de ciencias de la salud, grado en Enfermeria y grado en
Fisioterapia pertenecientes a los cursos de 1°, 2°y 3°, de dos universidades privadas,
la Universidad Alfonso X, El sabio (UAX), cuyo campus se encuentra situado en
Villanueva de la Cafada (Madrid) y el Centro Universitario San Rafael-Nebrija,

cuyas instalaciones se sitdan en el Paseo de la Habana, Madrid capital. La muestra se
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concert6 con 511 estudiantes, el 75% de ellos (383 estudiantes), cursaban sus estudios
en el Centro San Rafael-Nebrija y el otro 25% (128 estudiantes), lo hacian en la
Universidad Alfonso X. Para la recoleccion de los datos, se implementd un
instrumento desarrollado por Pintrich, Smith, Garcia y McKeachie (1991), el cual
recoge variables, tanto motivacionales como cognitivas, en estudiantes universitarios
a través de 81 items, el cual se contesta segun una escala Likert de 7 puntos, de
menos verdadero (1) a mas verdadero (7).

Segun los resultados obtenidos mediante el estudio descriptivo de las variables
motivacionales, los estudiantes de la muestra presentaron unos niveles altos de meta
de tarea, con niveles medio-bajos de los demas tipos de meta, como la meta de auto-
ensalzamiento del ego, la meta de evitacion y la meta de auto-frustracion del ego. En
cuanto al resto de variables motivacionales, ademés de meta de tarea, la muestra
presento valores altos en creencias de control y autoeficacia para el aprendizaje, y en
valor de la tarea, seguido de valores medios en autoeficacia para el rendimiento y
ansiedad. Este trabajo se relaciona con el realizado por el investigador, ya que aunque
el enfoque de la anterior referenciada es la evaluacion de motivacion en estudiantes
de nivel universitario, y en ésta es la motivacion de trabajadores en el desempefio de
sus funciones, en ambos estudios la importancia de la variable principal —motivacion—

reside en crear un ambiente de estimulacion, un clima agradable y de confianza.

2.2. Bases Conceptuales o Teoricas

Conforme a lo escrito por Arias (ob. cit.), “las bases tedricas implican un
desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o
enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado” (p. 107). De tal
manera, a continuacion se describen los diferentes argumentos tedricos que

sustentaron la comprension de la presente investigacion.
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Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral, de acuerdo a lo sefialado Garcia et al (2003), puede
definirse como “una actitud global de caracter mas o menos positivo ante diferentes
aspectos de la experiencia laboral. Esa actitud implica una apreciacion de la situacion
del trabajo en diferentes aspectos considerados, y del grado en que a esa situacion
responde a las expectativas y aspiraciones” (p. 424). En tal sentido segin esta
valoracion, la satisfaccion laboral sugiere la relacion entre lo que el trabajador quiere
de su trabajo y lo que obtiene realmente, mediada por la importancia que para él
tengan éstas consecuencias, es decir, una respuesta emocional positiva o placentera
resultado de la apreciacion subjetiva de las experiencias laborales del individuo.

Para Locke (1976), “la satisfaccion en el trabajo propiamente tal o asociada a
ciertas condiciones, produce una variedad de consecuencias para el individuo,
pudiendo afectar su actitud general hacia la vida, la familia y hacia si mismo. Puede
también afectar la salud fisica y los afios de vida, ademas de relacionarse con la salud
mental y la adaptacion” (p. 1.307). Por su parte, Robbins (1999), define la
satisfaccion laboral como “la diferencia entre la cantidad de recompensas que los
trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberian recibir, refiriéndose en
términos generales a una actitud del individuo hacia su empleo” (p. 65), por lo que
“una persona con un alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el
trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias”
(Ibidem).

Es por ello que la satisfaccién laboral, segun lo mencionado por Ruiz (2009), se
considera una de las variables méas estudiadas en el ambito del comportamiento
organizacional, y se ha convertido en los Ultimos afios en un tema de gran atencion
para algunos investigadores, ademas la autora manifiesta que esta creciente atencion
es motivada por el reconocimiento de una serie de componentes asociados al trabajo,
los que no solo incluyen ingresos, “sino los beneficios complementarios,
oportunidades de promocion, calidad de la relacion con los compafieros y

supervisores y los beneficios intrinsecos del mismo trabajo realizado” (p. 12).
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Las organizaciones
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estdn compuestas de puestos de trabajo que deben ser

asignados a los trabajadores para el ejercicio de determinadas funciones, las cuales

son asignadas en concordancia a los objetivos y responsabilidades que cada uno

requiere. Por lo tanto

es necesario un analisis de puestos para determinar las

obligaciones de cada puesto, asi como también las caracteristicas de las personas que

los ocuparan. A continuacion se presenta la definicion segun varios autores, de lo que

considera como anélisis de puesto de trabajo, o funciones:

Tabla 1.

Diversas Definiciones de «Puestos de Trabajo» o «Funciones» en lo Laboral

Afo Autor

Definicion

1962 Lanham

1978  Fertonani y
Actis Grosso

1978 Puy
Hernandez

1980 Elizur

1983 Gael

“Es la determinacion de las tareas que componen un trabajo
y de las habilidades, conocimientos, capacidades u
responsabilidades requeridas del trabajador para su
adecuado ejercicio y que diferencian al trabajo de todos los
demas” (p. 68).

“Es la representacion sistemética, mediante procedimientos
idoneos y siguiendo determinados principios, del contenido
de las tareas, o sea, de sus elementos constitutivos. Tiene
como resultado la descripcion de las tareas y su
especificacion” (p. 92).

“Proceso que determina en cada ocupacion: a) los deberes,
responsabilidades y condiciones de trabajo que la
caracterizan; b) el grado de habilidad y conocimientos que
exige” (p. 23).

“Proceso de obtencion de informacién relativa al puesto. En
el sentido mas amplio, abarca la recogida y analisis de
cualquier informacién relativa al puesto por cualquier
método y para cualquier propdsito” (p. 27).

“Proceso por el que un puesto es descompuesto en sus
partes componentes y éstas son a su vez objeto de estudio
para descifrar la naturaleza del trabajo. Descomposicion de
un puesto en tareas realizadas por ocupantes del puesto,
sintetizando aquellas tareas en funciones del puesto,
obteniendo datos y estudiando tales tareas y funciones” (p.
936).

Fuente: Rojas (2019).
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Tomando en consideracion las anteriores definiciones, se menciona lo publicado
por la Revista Digital del Centro de Estudios Municipales y de Cooperacion
Internacional (CEMCI, 2009), la cual establece que funcion constituyen tareas, “las
cuales son el conjunto de actividades dirigidas a conseguir un objetivo en especifico,
implica una légica y una sucesion de etapas en el desempefio. La tarea es
identificable, supone ademas la interaccion de personas, percepciones y actividades

fisicas o motoras de una persona” (p. 4).

Relaciones Interpersonales

Una relacion interpersonal, conforme a lo expresado por Bisquerra (2003),
constituye “una interaccion reciproca entre dos o mas personas. Se trata de relaciones
sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la
interaccion social” (p. 23). Entre el estudio de los tipos de relaciones, destacan
siempre la conexidn e interaccion constante de personas con caracteristicas comunes,
es decir, de la misma especie, a nivel laboral, social, cultural, entre otros, resaltando
que esta interaccion va vinculada de persona a persona. Sin importar qué tipo de
relacién sea, el ser humano es una pieza fundamental para que dichas relaciones se
generen, se manejan a través de ciertas herramientas que facilitan su uso, tales como
son la comunicacion, la confianza, la pertenencia, rendimiento, colaboracion, entre
otros, dependiendo de estos factores para que las relaciones interpersonales y todos
los tipos de relaciones existentes, den como resultado ambientes afables para los
distintos tipos de organizaciones (Ibidem).

Por su parte, Garcia (1994), establece que “una relacion interpersonal satisfactoria
depende de si nosotros y nuestros interlocutores estamos psicolégicamente comodos
con el grado en el que nos ayudamos a satisfacer nuestras necesidades y con el nivel
de interaccion que significa nuestra relacion” (p. 10). A criterio de este autor,
“podemos tener una relacion satisfactoria y gratificante en cualquier punto de este
continuum desde el conocimiento a la intimidad” (Ibidem). Hay que sefialar que los

primeros encuentros de comunicacién interpersonal, con frecuencia estan influidos
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por predicciones basadas en variables predominantemente no verbales. A menudo se
basan en experiencias anteriores, y los primeros comentarios durante el encuentro se

conducen a identificar puntos en comun entre los dos interlocutores (idem).

Condiciones Ambientales

Respecto a la condiciones ambientales, Chiavenato (ob. cit.), pone de manifiesto
que el ambiente de trabajo “son las circunstancias fisicas en las que el empleado se
encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion” (p. 121). Es el ambiente fisico
que rodea al empleado mientras desempefia un cargo. Los tres elementos mas
importantes de las condiciones ambientales de trabajo son: iluminacién, ruido y
condiciones atmosféricas. Respecto a la iluminacidn, éste autor indica que no se trata
de la iluminacion general, sino de la cantidad de luz en el punto focal de trabajo. “La
iluminacién deficiente ocasiona fatiga en los ojos, perjudica el sistema nervioso,
ayuda a la deficiente calidad del trabajo y es responsable de una buena parte de los
accidentes de trabajo” (Ibidem).

Al ruido se le considera un sonido o un barullo indeseable. Chiavenato (ob. cit.),
refiere que “el sonido tiene dos caracteristicas principales: frecuencia e intensidad. La
frecuencia es el nimero de vibraciones por segundo emitidas por la fuente de sonido,
y se mide en ciclos por segundo. La intensidad del sonido se mide en decibelios” (p.
122). La evidencia y las investigaciones realizadas muestran que el ruido no provoca
disminucion en el desempefio del trabajo. Sin embargo, la influencia del ruido sobre
la salud del empleado y principalmente sobre su audicion es poderosa. Cuanto mayor
sea el tiempo de exposicion al ruido, mayor serd el grado de pérdida de audicion
(Ibidem).

Finalmente, respecto a la temperatura éste autor aduce que “eXisten cargos cuyo
sitio de trabajo se caracterizan por elevadas temperaturas, como en el caso de
proximidad de hornos siderurgicos, de ceramica y forjas. En el otro extremo, existen

cargos cuyo sitio de trabajo exige temperaturas muy bajas, como en el caso de los
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frigorificos”. A su juicio, en estos casos extremos, la insalubridad constituye la

caracteristica principal de estos ambientes de trabajo (Ibidem).

Implementos de Trabajo

Segun el Diccionario Definiciones ABC (2020), un implemento “es un objeto
fabricado, relativamente sencillo, con el que se puede realizar una actividad” (s/p). Si
se traslada esta definicion al ambito laboral, se podra concluir validamente que los
implementos de trabajo son un conjunto de utiles, herramientas y equipos
seleccionados de manera adecuada para el desempefio de las labores en el centro de
labores.

En tal sentido, los instrumentos de trabajo son bienes indispensables para que el
trabajador pueda prestar el servicio pactado, por lo que su otorgamiento es una
obligacion patronal. Chavez (2005), menciona que se puede entender como
implemento de trabajo a todos aquellos bienes que debe suministrar el empleador y
que son necesarios para el cumplimiento de las labores contratadas.
Independientemente de su valor econdmico, todos los implementos deben ser de
buena calidad y estar en buen estado, por esta razon, se deben reponer cuando ya no
sean eficientes para las funciones requeridas (s/p).

El autor citado, Chéavez (ob. cit.), menciona ejemplos tipicos de instrumentos de
trabajo, los cuales son: vehiculos de empresa, computadoras personales, teléfonos
celulares y cualquier otro que facilite la prestacion del servicio. Por su parte, el
trabajador esta obligado a usar las herramientas suministradas Unicamente para las
labores que le fueron asignadas, ademas de procurar conservarlas en buen estado
(Ibidem).

Beneficios Socioecondmicos
Para conceptuar beneficios socioecondmicos, conviene mencionar a Lopez
(2016), citando el trabajo realizado por Vigoya (2008), quien los define de la

siguiente manera:
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El proceso de construccion permanente y participativo, que busca crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo del
servidor publico, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia
y que a su vez incremente los niveles de satisfaccion, eficiencia e
identificacion con su trabajo y con el logro de la finalidad social de las
entidades estatales (p. 26).

A criterio de este autor, generalmente el plan de beneficios esta compuesto de un
conjunto de variables importantes para la realizacion vital de los individuos, entre las
cuales destacan la felicidad, salud, renta, relaciones sociales y oportunidades. Por otro
lado, Villegas (1988), clasifica los beneficios socioeconémicos en varios programas
diferenciandolos y agrupandolos por “formas de pago que van directamente con lo
financiero; de crecimiento que son opcionales para los trabajadores; y de integracion
que van ligados con la interaccion que existe entre los trabajadores y la inclusion y
disfrute que posee el nacleo familiar” (p. 97).

Para Chiavenato (ob. cit.), en su obra «Administracion de Recursos Humanos»,
los beneficios sociales deben tener ventajas para ambas partes, entiéndase
trabajadores y empresarios. Asi pues, para la organizacion “elevan la moral de los
empleados”, “reducen la rotacion y el ausentismo”, “clevan la lealtad del empleado
hacia la empresa”, “aumentan el bienestar del empleado”, “facilitan el reclutamiento
y la retencion del personal”, “aumentan la productividad y disminuyen el costo
unitario del trabajo”, “reducen molestias y quejas” y finalmente “promueven las
relaciones pablicas con la comunidad” (p. 57).

Ahora bien, para el empleado “ofrecen ventajas no expresadas en dinero”,
“ofrecen asistencia para la solucién de problemas personales”, “aumentan la
satisfaccion en el trabajo”, “contribuyen al desarrollo personal y al bienestar
individual”, “ofrecen medios para establecer mejores relaciones sociales entre los

empleados”, “reducen los sentimientos de inseguridad” (Ibidem).
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Salario

Segun Rios (1999), la expresion salario proviene del latin salarium, el cual a su
vez, proviene de la palabra sal. Significo originalmente racién de sal y, mas tarde,
dinero dado a los soldados para comprar su sal. S6lo a partir del siglo XV se extendid
Su uso como concepto equivalente al de “paga” (p. 757). La Ley Orgéanica del
Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012), establece lo siguiente respeto al

salario:

Art. 98: 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 materiales, sociales e intelectuales. El salario
goza de la proteccion especial del Estado y constituye un crédito
laboral de exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago genera
intereses.

El articulo 99 ejusdem precisa que “el salario se estipulard libremente
garantizando la justa distribucion de la riqueza. En ningln caso sera inferior al salario
minimo fijado por el Ejecutivo Nacional conforme a la Ley”. Asimismo, el articulo
100 del instrumento normativo sub examine, precisa que para fijar el monto del
salario se tendran en cuenta ciertos parametros, tales como la satisfaccién de las
necesidades materiales, sociales e intelectuales del trabajador, la trabajadora, sus
familiares y dependientes, que les permitan una vida digna y decorosa; la justa
distribucion de la riqueza como el reconocimiento del mayor valor del trabajo frente
al capital; la cantidad y calidad del servicio prestado; el principio de igual salario por
igual trabajo; y la equivalencia con los salarios devengados por trabajadores y
trabajadoras de la localidad, o de aquellos y aquellas que presten el mismo servicio.

En otras palabras el salario es utilizado para que el empleado mida el equilibrio
que este percibe entre sus aportes a los fines de la empresa y lo que considera una
compensacion justa a esos. Ahora bien, segun Dolan y Shuler (1999), la importancia
de la compensacion a través del salario se justifica con sus fines, los cuales son:

“Atraer posibles candidatos a un puesto de trabajo: permite asegurar que el sueldo sea
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suficiente, de forma que atraiga a las personas adecuadas, en el momento oportuno
para los puestos de trabajo pertinentes”; “retener a los buenos empleados para lograr
equidad y competitividad”; “motivar a los empleados™; “administrar los sueldos de
conformidad con la normativa legal, pues las organizaciones deben conocer las
disposiciones legales referidas a la compensacién con el fin de evitar que sus
programas de compensacion las infrinjan”; y “facilitar el logro de los objetivos

estratégicos de la organizacion” (p. 302).

Bonificaciones por Productividad

Pérez y Merino (2016), definen como bonificacion “al acto y resultado de
bonificar: otorgar a alguien un descuento sobre un monto que debe abonar o un
aumento sobre una cantidad que debe cobrar. También se habla de bonificar cuando
se asienta una determinada partida en la cuenta del haber” (s/p). Pérez y Gardey
(2008), mencionan que en el campo de la economia, se entiende por productividad al
“vinculo que existe entre lo que se ha producido y los medios que se han empleado
para conseguirlo (mano de obra, materiales, energia, etc.)” (s/p). En este sentido, “la
productividad suele estar asociada a la eficiencia y al tiempo: cuanto menos tiempo se
invierta en lograr el resultado anhelado, mayor sera el caracter productivo del
sistema” (Ibidem).

Tomando como referencia las definiciones anteriores, se cita la opinion de
Benzaquen (2012), la cual establece que las bonificaciones por productividad son
“sistemas en los que se les paga al empleado una tarifa, adicional al salario mensual,
por exceder determinados niveles de produccion establecidos por la organizacion” (p.
14). De esta forma, “los trabajadores no tienen ningun tipo de riesgo en cuanto a su
pago fijo, y saben que a medida que mas se esfuercen y mantengan su desempefio,
mayor sera la remuneracion” (Ibidem). Por otra parte, el Manual de Procedimientos
Administrativos de la Junta Reglamentadora de Telecomunicaciones de Puerto Rico
(JRTPR 2006-04), establece que “el bono por productividad esta dirigido hacia

aquellos empleados que demuestren su productividad satisfactoriamente y
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consistencia en la calidad de sus trabajos, irrespectivamente de la multiplicidad de
tareas o ambiente de trabajo retador” (p. 13).

El empleado propuesto para recibir esta bonificacion de cumplir entre otros con
algunos siguientes criterios: Demostrar un nivel de productividad satisfactorio y
consistencia en la calidad de su trabajo; un alto grado de iniciativa en el desempefio
de sus responsabilidades; mantener relaciones efectivas de trabajo con sus
compafieros, supervisores y publico en general; resolver de manera efectiva, con
prontitud, diligencia, y trato respetuoso los asuntos o situaciones que requieren
atencion y servicio inmediato; mantener una actitud positiva para atender y buscar
soluciones o alternativas a las situaciones, problemas y reclamos de servicio
solicitados por empleados o ciudadanos; demostrar receptividad a nuevas ideas y

enfoques de trabajo (Ibidem).

Jornadas Médico Asistenciales
Tomando en consideracién lo descrito en el Plan de Accién sobre la Salud de los
Trabajadores 2015-2025, expuesto por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS),

se podria definir este tipo de iniciativas como:

Una respuesta dentro de un plan de accion para fortalecer el area de salud
de los trabajadores y mejorar las acciones de prevencion y control de
las condiciones que ocasionan accidentes, enfermedades en el trabajo,
y la promocion de la salud y el bienestar de la fuerza de trabajo (p. 3).

La OMS menciona que estas acciones permitirian poner en marcha los
fundamentos de la salud en todas las politicas, cerrar las brechas de las desigualdades
en la salud de los trabajadores, y mejorar el acceso a la salud y la cobertura universal
de salud para todos los trabajadores (p. 4). Las jornadas médico-asistenciales, tienen
como objetivo prestar los servicios médicos a los trabajadores, a los que tienen
derecho segun la ley, asi como realizar sesiones informativas sobre acciones de

educacion y de autocuidado de su salud, prevencion de accidentes, nutricion, salud
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sexual y reproductiva, asi como de salud bucal, revisar y completar el esquema de

vacunacion disefiado y entregar materiales para el cuidado de la salud (Ibidem)

Ventas de Alimentos

El diccionario Definiciones ABC (ob. cit.), define “venta” como “la cesion de la
propiedad de algo, un bien material por ejemplo, a cambio de la recepcion de un valor
establecido para desprenderse del mismo” (s/p). En el acto de venta se transfiere a
otro el dominio que se tiene sobre algo, siendo el dinero la retribucion que se acepta
excluyentemente, porque si hay intercambio de algo por otra cosa estaremos frente al
procedimiento conocido como trueque o permuta, y si se entrega algo sin recibir nada
a cambio, se tratard de una donacion. La fuente mencionada anteriormente, define
“alimento” como “todo aquello que los seres vivos comen y beben para su
subsistencia. El término procede del latin alimentum y permite nombrar a cada una de
las sustancias sélidas o liquidas que nutren a los seres humanos, las plantas o los
animales” (s/p).

En Venezuela existen diversas leyes y organismos que se crearon con el fin de
proteger y dar garantia de este derecho tan elemental para la poblacion de una nacion.
El Ministerio del Poder Popular para la Alimentacion (MINPPAL), es el principal
organismo encargado de velar por el cumplimiento de este derecho, sin embargo
existen un conjunto de leyes y normativas que tienen como objetivo facilitar y
complementar las acciones que lleva a cabo este ministerio. Dentro de éstas, se
menciona la Ley de Alimentacion para Los Trabajadores, publicada en la Gaceta
Oficial Nro. 38.094, del 27 de diciembre de 2004, en cuyo articulo uno cita lo

siguiente:

Esta Ley tiene por objeto regular el beneficio de alimentacion para
proteger y mejorar el estado nutricional de los trabajadores, a fin de
fortalecer su salud, prevenir las enfermedades ocupacionales y
propender a una mayor productividad laboral. La designacion de
personas en masculino tiene en las disposiciones de esta Ley un
sentido genérico, referido siempre por igual a hombres y mujeres.
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En este contexto, las “ventas de alimentos”, son iniciativas generadas en respuesta
a la situacion econdémica y a la dificultad de adquirir alimentos por parte de los
trabajadores, cuyo objetivo principal es expedir a los trabajadores los principales
rubros de alimentos tales como: proteina animal, pollo, huevos, carne porcina, granos,
productos lacteos, jugos, salsas, panes dulces y salados, verduras y hortalizas entre
otros, a precios mas accesibles en funcion al salario del trabajador, con fines de
garantizar el derecho a la alimentacion tal como lo establecen las diferentes leyes que

sustentan tal beneficio.

Necesidades Motivacionales
El conocido tedrico norteamericano Maslow (1991), establece que la motivacién
“es el impulso que tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades” (p. 12). Maslow

esquematiza estas necesidades en cinco (5) y las clasifica en una pirdmide:

Figura 3.
Jerarquizacion de las Necesidades segin Maslow
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Fuente: Maslow (1991). Adaptado por el Investigador.

En ese sentido, Robbins (1999), escribe que la motivacion es entendida como “la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia el cumplimiento de metas,
condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual” (p. 65). El termino

motivacion para Herzberg (1977), incluye “sentimientos de realizacion de
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crecimiento y de reconocimiento profesional, manifestados por medio del ejercicio de
las tareas y actividades que ofrecen suficiente desafio y significado para el trabajador.
Cuando los factores motivacionales son Optimos, suben substancialmente la
satisfaccion; cuando son precarios, provocan ausencia de satisfaccion” (p. 21).

Por otro lado, McClelland (1965), en su teoria de las necesidades aprendidas,
versa acerca de tres impulsos dominantes que involucran las necesidades de
motivacion del individuo, clasificando tres tipos de necesidades: Las necesidades de
logro, de poder y de afiliacion (p. 321). El autor citado menciona que las necesidades
de logro “son aquellas que se refieren a la busqueda del éxito en las tareas que
conllevan evaluacién de desempefio. Las personas con una necesidad fuerte de logro,
se caracterizan por hacer bien las cosas y sentirse satisfechos con tareas que les
aportan responsabilidad”. Segun la hipotesis que el autor plantea, “el crecimiento
econdmico de una sociedad se basa en el nivel de necesidad de logro de sus
componentes, y el desarrollo econémico de naciones enteras puede experimentar
mejoras notables estimulando la necesidad de logro de su poblacién” (Ibidem).

De igual manera. Gaviria y Fernandez (2006), fundamentan que “la motivacion de
logro o impulso de superacion en situaciones de rendimiento, preocupacion por hacer
las tareas cada vez mejor, lograr objetivos dificiles y alcanzar un nivel de resultados
optimo, ocupa un rol esencial, no sélo por su influencia en la realizacion de
actividades sino también en la orientacion motivacional en las relaciones sociales” (p.
15). McClelland (ob. cit.), sugiere que la necesidad de poder “se refiere a la necesidad
de intentar controlar las acciones de otros a su gusto. Por otra parte, los individuos
que poseen una alta necesidad de poder, disfrutan el encontrarse a cargo de los
demas, se esfuerzan por influenciarlos” (p. 322), ademas “ansian ser colocados en
situaciones competitivas y dirigidas al estatus, y tienden a interesarse mas por el
prestigio y la consecucion de influencia sobre los demas, que en el desempefio eficaz”
(Ibidem).

Por otra parte, este autor sugiere que “las necesidades de afiliacion buscan el

interés y la reflexion habitual acerca de la calidad de sus relaciones y vinculos
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personales de amistad y cooperacion con el resto”. Estos trabajan con mayor
rendimiento cuando reciben un feedback positivo. Las personas cuyo motivador
impulsor dominante es la necesidad de afiliacion se caracterizan por querer pertenecer
al grupo. Para ellas prevalece la colaboracion sobre la competencia. Ademas, no les
gustan los retos acompafiados de un riesgo alto y en los que predomina la
incertidumbre. También son personas que desean ser queridas y suelen estar de

acuerdo con lo que el resto del grupo quiera hacer (Ibidem).

Definicion de Tareas

Sobre este particular, Dominguez (2008), describe que “en el ambito de la
division del trabajo conviene clarificar, los términos que normalmente este involucra,
tanto las tareas como los puestos de trabajo, los roles y las ocupaciones son elementos
fundamentales, para el anélisis y descripcion de los puestos y por otra, para la
organizacion, disefio y gestion del trabajo” (p. 23). Aunque estos términos, algunos
mas que otros, suelen utilizarse de forma intercambiable no son lo mismo ni pueden
confundirse, pero también es cierto que su utilizacién depende del nivel de
profundidad que se adopte en el analisis. En este sentido, Dominguez (ob. cit.), sefiala
que “la tarea”, es el concepto mas elemental y “constituye la unidad del anélisis, los
demaés conceptos suelen sustentarse en ella. EI puesto viene a ser una agrupacion de
tareas y recoge los aspectos fisicos del trabajo. El rol se centra en el componente
social del trabajo” (Ibidem).

Asimismo, Roig (1996), define “tarea” como la unidad de andlisis de trabajo “y
sirve para formar agrupaciones sucesivas de puestos y ocupaciones. La definicion
cientifica de la tarea hace referencia al conjunto de actividades dirigidas a conseguir
un objetivo especifico, implica una ldgica y una sucesion de etapas en el desempefio”
(p. 26). El autor hace mencion al proceso de “definicion de tareas”, y establece que el
mismo consiste en “identificar la secuencia de actos agrupados en el tiempo,
normalmente ejecutados por un mismo trabajador, destinados a contribuir a la

consecucion de un resultado final, mas o menos especifico y bien delimitado, para
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conseguir asi alcanzar un objetivo mas general” (p. 31). En lineas generales, “la
definicion de tareas supone agrupar un numero de actividades bajo algln criterio de
homogeneidad y la asignacion de las mismas normalmente a un trabajador” (Ibidem).

En ese mismo sentido, Dessler (2001), refiere que la definicion de tareas forma
parte del proceso de descripcion de un puesto de trabajo, por lo tanto implica lo
siguiente: “Un resumen de las tareas esenciales e importantes del puesto”, “las
responsabilidades y obligaciones del puesto, donde se enumeran todas o cada una de
ellas de manera extensa”, “la autoridad del titular, donde se sefiala el lugar dentro del
organigrama y su nivel jerarquico”, “estandares de desempefio, se pone de manifiesto
como se espera que se desempefie el trabajador en el puesto”, “condiciones laborales,
donde se expresan la situacion real en que se llevan a cabo las funciones del puesto”,
“especificaciones del puesto, se deben de enumerar las competencias necesarias que

debe tener la persona que podra ocupar el puesto” (p. 323).

Estimulos

El diccionario Definiciones ABC (ob. cit.), define “estimulo” como “un elemento
externo que activa una respuesta en el organismo o sistema en el que actda” (s/p). Un
estimulo “sera cualquier elemento externo, ya sea de un cuerpo o un 6rgano, que
estimulara, activara o bien mejorara la actividad que realiza, su respuesta o reacciéon”
(s/p). El concepto se encuentra vinculado al de estimular que supone la incitacién
para la ejecucion de determinada accion. El estimulo “se caracteriza por tener siempre
un impacto sobre el sistema en el cual actda; en el estricto caso de los seres humanos
el estimulo es lo que desencadenara una respuesta o la reaccion del organismo” (s/p).

Por otro lado, Kantor (1984), sefala que “la adopcion del concepto estimulo en
psicologia deriva de la fisiologia, disciplina en la que se le define como cualquier
agente mecanico, eléctrico, térmico que pone a un conjunto de células llamadas
6rgano u organismo en accion” (p. 25). En lineas generales dentro de este campo se
mantuvo casi invariante esta definicion, a ejemplo de esto se citan a continuacion

otras definiciones de autores en el &mbito de la psicologia. Segin Pavlov (1927), “un
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estimulo parece estar relacionado con una respuesta especifica, asi como una causa
esta relacionada con su efecto” (p. 10).

Asi, pues, Hilgard y Marquis (1940), “se refieren a un estimulo como a un
instigador o como una ocasion para el responder” (p. 7). Para Skinner (1938), “un
estimulo es una parte, o la modificacion de una parte del ambiente” (p. 235).
Woodworth (1929), expuso que “un estimulo es cualquier forma de energia que actua
sobre un drgano sensorial y despierta alguna actividad en el organismo” (p. 223).
Como puede notarse, el término estimulo cuenta con diversos usos como: (1) una
causa de la actividad del organismo, (2) una ocasion para responder, (3) una situacion

o0 parte del ambiente, (4) energia que afecta algin érgano sensorial.

Trabajo en Equipo

Para Bateman y Snell (2004), el trabajo en equipo se refiere a “un pequefo
numero de personas con habilidades complementarias que se comprometen con un
objetivo comun, un conjunto de metas de desempefio y un enfoque por los cuales se
consideran mutuamente responsables” (p. 267). Del mismo modo, Reza (2003),
menciona que el trabajo en equipo “son personas que adoptan e intercambian roles y
funciones con flexibilidad de acuerdo con normas preestablecidas, y que disponen de
habilidades para manejar sus relaciones con otras personas en un clima de mutuo
respeto y confianza” (p. 2). Un equipo se define como dos 0 mas personas que
interacttan y se influyen entre si, con el propdsito de alcanzar un objetivo coman.

Por otra parte, Stoner (1996), menciona que “en las organizaciones desde siempre,
han existido dos tipos de equipos los formales y los informales, sin embargo, hoy
existen equipos que tienen caracteristicas de los dos” (p. 543). Los equipos formales
son creados por los gerentes, deliberadamente, con el proposito de encargarles tareas
especificas que le sirven a la organizacion para alcanzar sus metas, entre otras
caracteristicas. “Los equipos formales se encargan de problemas y decisiones que se
presentan a menudo, algunos equipos formales pueden ser temporales, pueden recibir

el nombre de equipos de proyecto”. “Los equipos informales surgen siempre que se
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relinen varias personas e interactian con regularidad, los equipos permiten a los
empleados a compartir bromas y quejas, comer juntos y tener relaciones sociales al
salir del trabajo”. Por consiguiente los equipos informales satisfacen la necesidad

humana de amistad, apoyo y seguridad” (Ibidem).

Sanciones Oportunas

Cuando se estudian los asuntos laborales y de la seguridad social, se puede
observar que la legislacién impone a los empleadores y empleados el cumplimiento
de ciertos requisitos formales y deberes legales que en los casos de incumplimiento
del mandato normativo pueden incurrir en un ilicito administrativo y, previo a la
apertura de un procedimiento administrativo, pueden llegar a ser sancionados.

Rodriguez (2006), considera que:

El interés general o publico en un Estado de Derecho, se refleja en
normas que establecen limites a las conductas de todos los sujetos,
bien sean publicos o privados. ElI quebrantamiento de esos limites
tiene, normalmente, consecuencias para el sujeto infractor que pueden
llegar hasta la imposicion de penas o de sanciones (p. 778).

En ese sentido, Cavare (1951), describe que una sancién es “un fenémeno social
que se observa en el funcionamiento de todo grupo humano. Es la reaccion del grupo
social ante el hecho de la violacion de las reglas que encuadran su funcionamiento”
(p. 388). Por lo tanto la sancion supone en consecuencia, “la existencia de un grupo
social con un cierto grado de organizacion, cuyos miembros puedan percibir el hecho
de la violacion de una de las reglas que organizan el grupo, y sean conscientes que
una accion social es necesaria para reparar la perturbacion ocasionada al orden social
por dicha violacion” (Ibidem). Por su parte, la Real Academia Espafiola (RAE, 2019),
precisa que el adjetivo “oportuno”, cuya etimologia proviene del latin Opportinus
significa “que se hace o sucede en tiempo a proposito y cuando conviene” (S/p).

Para entender el alcance de las sanciones, es importante comentar lo expuesto por

Garcia y Fernandez (2006), quienes consideran por sancion administrativa a un mal
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que es infligido “por la administracion a un administrado como consecuencia de una
conducta ilegal, la cual puede consistir en la imposicion de una obligacién de pago de
una multa, una calificacion de falta para despido justificado e incluso, arresto
personal del infractor” (p. 163). Las sanciones administrativas, advierten el deber de
cumplir con la normativa y este sistema de sanciones contemplado en la legislacion
laboral y de la seguridad social, permite en definitiva la imposicion de multas en los
casos en donde no se acaten las previsiones normativas que conforman el orden

publico en materia laboral y de la seguridad social.

Politicas Laborales

Para Vallés (2001), la politica no es otra cosa que:

Una practica colectiva que realizan los miembros de una comunidad con
la finalidad de regular o gestionar los conflictos sociales; el resultado
de la politica es la adopcion de decisiones vinculantes. ElI poder
politico seria, en cambio, la capacidad que se tiene para influir en la
regulacion de ese conflicto social (p. 36).

Este aspecto de la politica es proclive a concebirla como un espacio social
impregnado de discursos, debates y deliberacién, en el cual la palabra y la
argumentacién toman el lugar de la fuerza y la coaccion. En este sentido, Jiménez
(2012), menciona que la politica significa, entonces, “la apertura del publico y el
fortalecimiento de lo publico” (p. 6). Por lo anterior, se puede decir que el escenario
propio de la politica “es el &mbito de lo publico, el cual hace referencia, a su vez, a
aquellos asuntos considerados por una comunidad como vitales para su supervivencia
y desarrollo”; asi, la politica apelard necesariamente a valores universales tales como
el bien comun, el interés general, la justicia, la libertad, la igualdad y la solidaridad,
entre otros (Ibidem).

Aplicando la conceptualizacion de politica al &mbito de la administracion publica,
se tiene la opinion publicada por Franco (2013), la cual indica que las politicas

publicas “son acciones de gobierno con objetivos de interés publico que surgen de
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decisiones sustentadas en un proceso de diagnostico y analisis de factibilidad” (p. 25).
Con base en lo anterior, el autor citado resume que las politicas publicas son acciones
que permiten un mejor desempefio gubernamental, tanto al interior como al exterior
del aparato publico, a través del uso racional de los recursos publicos, la focalizacion
de la gestion gubernamental a problemas publicos acotados y la incorporacion de la
participacion ciudadana (Ibidem).

Desde el punto de vista organizacional y empresarial, Goldin (2014), define que
las politicas laborales “son el conjunto de acciones que tienen como objeto al trabajo
humano, y a las relaciones individuales y colectivas que de él se derivan” (p. 109). He
alli que dentro de estas acciones el autor resalta la elaboracion de las normas de
proteccion del trabajo, los instrumentos de inspeccion del trabajo, “acceso a la
justicia, régimen sancionatorio, las politicas normativas indirectas, regulaciéon de las
relaciones colectivas (los sujetos colectivos, la negociacién, el conflicto) y sus
productos (convenios colectivos, acuerdos, laudos, etc.); el dialogo social en sus
diversos niveles” (p. 110).

Sin embargo, Goldin (ob. cit.), menciona otros ejemplos de politicas laborales, los
cuales tienen que ver con la “insercién al empleo, conservacion del empleo; jovenes,
mujeres, trabajadores mayores, discapacitados y otros grupos objetivo; subsidios
salariales y de empleo a las empresas; asistencia para el empleo autbnomo o
autoempleo”; ademas de “desempefio del mercado de trabajo y ajuste y calificacion
de la oferta y la demanda (capacitacion y recapacitacion); migraciones, servicios de
empleo” (Pp. 112-113).

Formacion Continua

El tedrico francés Develay (1987), establece que la formacion “es una educacion
que se materializa por una cierta visién de aprendizaje y del rol del docente y que da
pie para que surjan, enseguida, los contenidos y modalidades de la formacion” (p.
38). Justamente, desde una vision de la formacion en la que el hombre recibe

“saberes” del exterior que luego interioriza y resignifica para posteriormente,
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exteriorizarlos. Martinez (2012), con respecto al tema de la formacion continua en el
trabajo, mencionan que “la capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del
trabajador para que éste se desempefie eficientemente en las areas asignadas,
logrando con ello la obtencion de resultados de calidad, un excelente desempefio,
servicio y un perfil ajustado a las necesidades del entorno” (p. 153). A través de la
capacitacion se persigue que el perfil del trabajador se adecue a las exigencias que se
tienen en el puesto de trabajo.

En este orden de ideas, Martinez (ob. cit.), citando a Souza (2010), indica que “la
capacitacién es una manera de proporcionar a los empleados las habilidades
necesarias para desempefiar su trabajo con mayor eficiencia” (p. 154). Este término
estd conformado por dos elementos personales: capacitador y capacitando. En la
capacitacion se busca cumplir con las necesidades que se estdn presentando, ya sea
dentro de la empresa o si la sociedad las esta solicitando; también es relevante en lo
que concierne a la mejora o al lanzamiento de un nuevo producto, el cual debe ser de
calidad.

El autor citado, menciona que “la necesidad de capacitar a los trabajadores para su
desarrollo profesional se convierte cada dia en una exigencia real a todos los niveles”.
Son muchos los especialistas que justifican en la actualidad la importancia de este
proceso en las relaciones laborales, por lo tanto indica “que es un proceso de
aprendizaje que influye en la innovacién y actualizacion del conocimiento humano,
orientado a la especializacion y desarrollo de competencias requeridas para afrontar
los permanentes cambios” (Ibidem). Puede asi interpretarse como una técnica de
formacion que les brinda a los trabajadores la oportunidad de desarrollar sus

conocimientos, habilidades, destrezas y competencias.

Crecimiento Profesional
El crecimiento profesional, segin lo descrito por Fernandez (2002), “es un
esfuerzo organizado y formalizado que se centra en el desarrollo de trabajadores mas

capacitados. Tiene un alcance mayor y de duracién mas extensa que la formacion” (p.
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66). El autor menciona en la publicacion que “el desarrollo debe ser una opcion
empresarial estratégica si la organizacion quiere sobrevivir en un entorno global y
cada vez mas competitivo”. Por lo tanto, personas con alta resistencia profesional
“son capaces de superar los obstaculos de su entorno laboral y de adaptarse a
acontecimientos inesperados [transformaciones en los procesos de trabajo o en los
requerimientos de los clientes], son capaces de desarrollar nuevos modos de utilizar
sus habilidades para enfrentarse con los problemas y los sucesos inesperados”
(Ibidem).

En ese sentido, Ferndndez (ob. cit.), describe que trabajadores con elevada
perspicacia profesional “se fijan objetivos profesionales y participan en actividades
de desarrollo que les ayuden a alcanzarlos; toman medidas para evitar que sus
habilidades queden obsoletas” (p. 67). A su juicio, aquellos trabajadores “con alta
identidad profesional estan comprometidos con la empresa, son capaces de hacer lo
que sea necesario, como trabajar durante largas horas, para terminar un proyecto o
atender los pedidos de los clientes y estan orgullosos de trabajar en la empresa” (p.
67).

Escucha del Personal

Segln la Real Academia Espafiola (2019), “escuchar” es “prestar atencion a lo
que se oye” (s/p). Es decir, constituye el proceso de recibir, atender y asignar
significado a un estimulo auditivo y visual, y esto implica observar. Codina (2004),
menciona que son diversos los beneficios de saber escuchar. Entre los principales que
destacan los especialistas se encuentran los siguientes: “Eleva la autoestima del que
habla, pues le permite sentir que lo que dice es importante para el que lo escucha vy,
con esto, la comunicacién y la interrelacion se hacen mas fluidas, respetuosas y
agradables” (p. 3). “Le permite al que escucha identificar intereses y sentimientos del
que habla y, de esta forma, puede ser mas efectivo en la comunicacién con su

interlocutor. Se reducen las potencialidades de conflictos por malas interpretaciones
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en las comunicaciones” (Ibidem). “Se aprende de los conocimientos y percepciones
del otro. Amplia el marco de referencia, cultura e intereses del que escucha” (p. 4).

Tomando en consideracion la importancia de escuchar dentro de las instituciones,
se puede sefialar lo expresado por Gémez y Lopez (2009), quienes indican que la
manera de escuchar al personal se puede realizar de la siguiente manera: “La escucha
oral, es la habilidad de saber escuchar; es mas dificil de encontrar que la de ser un
buen orador o comunicador, y quien la domina es mas influyente” (p. 72). La
ausencia de esta habilidad en los directivos es una fuente generadora de conflictos en
la empresa porque provoca frustraciones en el equipo, que puede no sentirse parte del
proyecto al no tener mecanismos para ser escuchados. “La escucha escrita, pues
también se puede escuchar de forma escrita: «Leyendo»” (Ibidem).

Lo citados autores, Gomez y Lopez (ob. cit.), también mencionan que “aunque la
escucha natural resulta méas noble, es decir la que tiene lugar en un proceso de
comunicacion oral, cara a cara, hoy, gracias al avance de las nuevas tecnologias, nos
leemos mucho méas de lo que nos escuchamos” (p. 73). “La escucha no verbal,
referida a que mayoritariamente nos solemos quedar en las palabras sonantes, en las
que escuchamos a través del oido, obviando las que percibimos a través de la vista. Y
es que todo lo concerniente al contacto visual, la expresion facial, los gestos y la

postura corporal revela y dibuja trazos mas alla de las propias palabras” (Ibidem).

Estrés Laboral

El estrés fue definido por Selye (1980), como “la respuesta inespecifica del
organismo a toda exigencia hecha sobre él. Dicha respuesta produce un estado de
desequilibrio corporal, ocasionado por un estimulo, al que llamo estresor” (p. 12).
También introdujo el concepto de «sindrome de adaptacion general», definido como
“la suma de todas las reacciones inespecificas del organismo consecutivas a la
exposicion continuada a una reaccion sistémica de estrés” (Ibidem). Por otro lado,
Lazarus y Folkman (1986), en general, asumen que el estrés puede alterar la salud

actuando a cuatro niveles al menos, que a su vez estan relacionados entre si, estos
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son: “Alteracion de los mecanismos fisioldgicos (fundamentalmente los mecanismos
neuroendocrinos); adopcion de estrategias de afrontamiento inadecuadas;
establecimiento de alteraciones fisioldgicas con funciones de coping; alteracion de
procesos psicoldgicos” (p. 117).

El estrés laboral, segun la definicion de Karasek (1981), es “una variable
dependiente del efecto conjunto de las demandas del trabajo y los factores
moderadores de las mismas, particularmente la percepcién de control o grado de
libertad de decision del trabajador” (p. 75). El interés sobre temas como el
rendimiento, la satisfaccion y el estrés laboral es cada vez mayor. “Los diversos
estresores que padecen los trabajadores incluyen: ejecucion de tareas de forma
repetitiva, rol ambiguo y conflictivo, malas relaciones con los jefes, supervisores y
comparieros, expectativas no satisfechas, sentimientos experimentados en cuanto a la

competencia personal, autonomia, identidad profesional, entre otros” (Ibidem).

Estrategias Motivacionales

Para conceptuar ese apartado, resulta pertinente citar a Uribe (2010), quien
establece que el término “estrategia” es de origen griego y significa “estrategos o el
arte del general de la guerra, ya que proviene de la fusion de dos palabras: stratos
(ejército) y agein (conducir, guiar)” (p. 34). Por su parte, Araujo (2010), alude que
toda organizacion estd llamada a promover innovaciones, adaptaciones y un
aprendizaje generativo, es decir, “adaptarse a la realidad actual tanto de su entorno
interno como externo, por otro lado, en la organizacion debe emerger una tension
creativa para alcanzar la vision, en otras palabras, debe adaptar estrategias
motivacionales para mejorar y cambiar realidades, pero debe saber mas de si, de cada
uno de sus colaboradores y del mundo” (p. 23).

Las estrategias motivacionales que utilizan las personas para iniciar o interrumpir
alguna actividad surgen de sus propias preocupaciones, en este contexto, la
realizacion personal tiene mucho que ver con los deseos e incitaciones de cada

individuo. Segun Bob (2005), “las estrategias motivacionales se inician con aprender
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a influir en el comportamiento de las personas, para asi obtener los resultados
deseados tanto por la organizacion, como por los miembros de la estructura informal
de la misma” (p. 17). En tal sentido, Robbins (2003), define estrategias

motivacionales como:

Todas aquellas estrategias que son puestas en practica con la finalidad de
crear ambientes y situaciones que le sean agradables a los empleados
superando en su mayoria las expectativas de los mismos, lo que traeria,
como consecuencia el incremento de su desempefio laboral
aumentando asi la productividad de la empresa y los beneficios que
éstos dan dentro de ella (p. 53).

Por su parte, Martinez (2006), manifiesta que la importancia de trabajar en la
implementacién de estrategias motivacionales radica en ‘generar personas
comprometidas, que sin duda genera un impacto directo en los resultados del negocio,
en la calidad, creatividad e innovacion en los productos o servicios, incrementando el
servicio al cliente a los niveles de excelencia” (p. 31), formando asi “una cultura de
intercambio de conocimiento, aprendizaje constante y una constante busqueda de ser
los mejores” (Ibidem).

Asimismo, Rooke y Torbert (2005), sefialan que hoy en dia, “las empresas
desarrollan estrategias altamente ambiciosas con el fin de garantizar la creacion de
proyectos, equipos, redes, alianzas estratégicas y organizaciones exitosas” (p. 31). Es
precisamente la reformulacion continua de las estrategias de gestion las que permiten
alcanzar el éxito. El autor citado, menciona que “10s equipos mas competitivos son
los que poseen una cultura de estratega, en los cuales todo el equipo, de todos los
niveles, considere los desafios empresariales como retos y oportunidades para crecer
y aprender, incrementando el desarrollo tanto individual como organizacional”

(Ibidem).

Convivencia entre Trabajadores
Segun Pérez (2020), la convivencia es considerada como “la coexistencia fisica y

sosegada entre un grupo de personas al que les corresponde compartir un determinado
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espacio” (s/p). Se trata entonces de “la serenidad y la armonia que se busca en una
relacién de personas que por algun motivo deben pasar unidos un cierto periodo
de tiempo” (s/p). Por otro lado, se estima que ésta practica esta basada principalmente
en la tolerancia, factor sumamente importante a la hora de compartir la vida diaria o
rutinaria con alguien mas.

En este sentido, se puede definir la convivencia entre trabajadores, ‘“como
actividades para promover las relaciones humanas entre los personajes que forman
parte de un establecimiento laboral, lldmense obreros, empleados, directivos y
representantes”, en el que se busca tener un plano de imparcialidad para respetar cada
uno de sus derechos y diferencias” (Ibidem). De la misma manera, existen reglas de
convivencia para que cada institucion sea capaz de regular las sanciones en caso de

alguna falta.

Talleres sobre Valores Humanos

El diccionario Definiciones ABC (ob. cit.) precisa “talleres” como “una
metodologia de trabajo en la cual se integran la teoria y la practica. Se destaca por
una preeminencia de la investigacion, el trabajo en equipo y el descubrimiento de tipo
cientifico” (s/p). Aunque en este mismo contexto, un taller puede ser “una sesion de
entrenamiento o guia de varios dias de duracion, el cual se focaliza en la solucion de
problemas o capacitacion sobre determinada actividad, requiriendo la participacion
activa de sus asistentes” (s/p). Por otra parte, tomando consideracion la misma fuente,
se presenta la definicion de “valor” como “una cualidad que le otorga a las cosas,
hechos o personas una estimacién ética o estética seguin correspondera en cada caso y
que podra ser positiva 0 negativa” (s/p).

En este orden de ideas, los talleres sobre valores humanos son actividades
orientadas a la reflexién de los participantes, en torno a la importancia de los valores
humanos en la vida diaria, ya que la formacién en valores permite un mejor
desempefio en el actuar, personal y en la vida laboral. Los participantes de estos

talleres, seran capaces de comprender la importancia de actuar en el entorno laboral y
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profesional conforme a un conjunto de valores sociales y personales, a través del

analisis de dichos elementos.

Entrega de Reconocimientos

Es necesario definir y conocer la procedencia de la palabra “reconocimiento”, que
segun la Real Academia Espafiola (ob. cit.), el término se define como “la accién de
distinguir a una cosa, una persona 0 una institucion entre las demas como
consecuencia de sus caracteristicas, también sirve para expresar la gratitud que se
experimenta como consecuencia de algiin favor o beneficio” (s/p). Por lo tanto, el
reconocimiento puede entenderse “como la accion de distinguir a una persona o
varias personas; éste se logra a partir del analisis de las caracteristicas propias de la
persona. Cuando se reconoce, se concreta la individualizacién o la identificacion”
(Ibidem).

En la publicacion realizada por Welch (2005), se menciona que el reconocimiento
“es una herramienta de gestion que refuerza la relacion de la empresa con los
trabajadores, y que origina positivos cambios al interior de una organizacion” (p. 25).
Cuando se reconoce a una persona eficiente y eficaz, se estan reforzando ademas las
acciones y comportamientos que la organizacién desea prolongar en los empleados.
Algunas de las précticas mas destacadas de reconocimiento llevadas a cabo en el
entorno organizacional son: “El jefe felicita personalmente a un empleado por un
trabajo excepcional”; “el jefe escribe una nota personal sobre un buen rendimiento”;
“la organizacion utiliza el desempefio como base para la promocion”; “el jefe
reconoce publicamente a un empleado por un buen rendimiento”; “el jefe desarrolla
reuniones para «hacer equipo» para celebrar éxitos individuales y/o grupales” (p. 26).

La entrega de reconocimientos es parte de la felicitacion que todo trabajador
requiere recibir periddicamente. Nada motiva mas que el éxito y el reconocimiento es
la consecuencia de este éxito. Por tanto, “cuando un trabajador recibe un
reconocimiento por lo que hace, mejora su desempefio laboral” (Ibidem). Tomando

esto en consideracion, se menciona lo publicado por Burga et al (ob. cit.), el cual
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menciona que “reconocer y recompensar empleados bajo un sistema de inspiracion,
significado e importancia es la mejor manera de crear un programa de reconocimiento
con el objetivo de influenciar a los empleados a ir mas alla de su zona de confort” (p.

45), y ser congruente con los objetivos de la organizacion.

Formacidn en Liderazgo

De acuerdo con Gibson (1992), “el liderazgo requiere de un conjunto de
habilidades y, sobretodo, de una serie de comunicaciones impersonales por medio de
las cuales el individuo que dirige un grupo influye en su ambiente con el propdsito de
lograr una realizacion voluntaria y mas eficaz de los objetivos de la organizacion” (p.
423). Bellows (1959), por su parte, considera que “el liderazgo es el proceso de
arreglar la situacion de manera tal que los miembros del grupo, incluido el lider,
puedan alcanzar las metas comunes con un maximo de economia y un minimo de
tiempo y trabajo”. (s/p). En tal sentido, tomando estas definiciones en cuenta se hace
necesario realizar formacion en materia de liderazgo dentro de las organizaciones, y
con particular interés en las instituciones publicas.

Dentro de la formacion en liderazgo en las organizaciones, es importante
mencionar el liderazgo motivacional, el cual segin Romero (1999), es “la influencia
gque unas personas ejercen sobre otras basadas en caracteristicas personales
estimuladoras del crecimiento de los demas” (p. 17). Una fuerte motivacion al logro
esta relacionada con el poder positivo y la afiliacion promotora de crecimiento. Son
esas motivaciones las que un lider debe fomentar con sus pares. Para lograr esto, el
lider tiene que ser una persona crecida o en proceso de crecimiento. En funcion a lo
mencionado anteriormente, la formacién en liderazgo consiste entonces en una serie
de talleres instructivos y pedagdgicos dirigidos al personal de la institucion, con la
finalidad de incorporar mejoras que se transformen en un ambiente mas humano y

participativo donde las ideas de todos tienen valor.
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Conmemoracion de Fechas Relevantes

El diccionario Definiciones ABC (ob. cit.), hace referencia que el término
“conmemorar”, refuerza valores como la libertad, la fe, la integridad, la buena
educacion, “la responsabilidad, la ciudadania y la ética, ademas nos brinda un foro
para exhibir modelos a seguir y apreciar las cosas que realmente importan para un
pais, como por ejemplo, recordar las batallas importantes y a sus héroes” (s/p). Otra
razon por la que es importante es que “nos ofrece la oportunidad para agradecer la
contribucion que alguien ha hecho en favor de la sociedad. Finalmente, nos ofrecen
un excelente contexto para hacer una pausa significativa y reflexionar” (s/p). En su

publicacién sobre coaching, Sharon (2015), precisa que:

Todas las organizaciones y jefaturas cuentan con fechas importantes;
tanto las celebraciones nacionales, como los eventos deportivos que
convocan a las personas, asi como los cumpleafios o festividades
propias del calendario de la organizacién, son una excelente
oportunidad para generar instancias donde las personas sientan que son
parte realmente de un grupo humano que cumple una funcién que tiene
un proposito y sentido (p. 16).

El autor también menciona que en la medida que se puedan utilizar estas
instancias para promover la cohesion interna, la entidad podra obtener importantes
beneficios que serdn para ambas partes. “Por una parte, los empleados se sienten mas
gratos siendo parte de esa entidad, y por otra, la institucion mejora su clima laboral,
lo que tienen repercusion directa en la productividad, entre otras dimensiones

importantes” (Ibidem).

Curso de Resolucion de Conflictos

La Procuraduria de Defensa de Derechos Humanos de El Salvador (PDDH, 2019),
realiza una propuesta para el curso de manejo y resolucién de conflictos, definiéndolo
“como un conjunto de técnicas y métodos disefiados para permitir a las partes en
conflicto, tomar decisiones que permitan soluciones no violentas y validas para

ambas” (p. 3), y se caracterizan por “ser utilizables en momentos en que la intensidad
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del conflicto requiere, ademas de su manejo, instrumentos que permitan a las partes
Ilegar a acuerdos que, a su vez, faciliten alcanzar la satisfaccion de sus intereses. La
solucion pacifica y participativa de los conflictos supone una opcion por la no
violencia” (Ibidem).

Bésicamente, la estructura del curso de resolucion de conflictos segin Manzano y
Noguera (2000), “se fundamenta en la aplicacion de los siguientes aspectos:
negociacion, conciliacion y arbitraje” (p. 12). La negociacion “es el proceso en el que
dos partes, con intereses comunes, por un lado, y en conflicto, por otro, se retinen
para proponer y discutir alternativas con el fin de llegar a un acuerdo” (Ibidem). “La
conciliacion es el proceso por el cual dos 0 méas partes recurren a un tercero neutral
para que promueva el didlogo y ayude a las partes encontrar solucion a sus
controversias” (p. 13). El conciliador tiene la facultad de sugerir opciones de
solucidn, pero las partes retienen en si el poder de decision del acuerdo final. “El
arbitraje es un procedimiento por el cual se somete una controversia, por acuerdo de
las partes, a un arbitro o a un tribunal de varios arbitros que dicta una decision sobre

la controversia que es obligatoria para las partes” (Ibidem).

Talleres sobre Apertura al Cambio

La palabra “cambio” tiene numerosas acepciones en el idioma castellano. De
acuerdo a la Real Academia Espafiola (RAE, 2019), y para efectos de éste trabajo, el
sentido més cercano es el que lo define como “accion y efecto de cambiar”, lo cual no
lo define en esencia, asi que es necesario acudir al verbo “cambiar” para encontrar,
entre sus quince acepciones, la que méas se relaciona con el tema, y que la misma
academia define como: “Dejar una cosa o situacion para tomar otra” (s/p). La palabra
cambio, de acuerdo todavia con la RAE, proviene del latin tardio cambium, y éste del
galo cambion. “El cambio, por tanto, seria una accion o proceso por medio del cual
dejamos una situacion dada para ubicarnos en otra diferente, en mayor o menor

grado, de la primera” (s/p).
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Todo cambio organizacional empieza con una apertura mental de las personas que
trabajan en la organizacion. Solo las personas cambian sus habilidades, conductas
relaciones, y solo pueden hacerlo en el trabajo real que desempefian. Yturralde
(2020), revela que “los talleres sobre apertura el cambio, constituyen una metodologia
constructivista orientada a la formacion y transformacion de las personas, el
desarrollo de sus competencias, su liderazgo, la capacidad de toma de decisiones, asi
como el fortalecimiento de sus valores” (s/p), incluso “de su propia cultura como una
misma micro-sociedad, o acompafando el aprendizaje de habilidades blandas o duras
con la finalidad de sensibilizar a los trabajadores para una vision organizacional que

involucre la disposicién de todos ante nuevos retos” (Ibidem).

Plan de Estrategias

Un plan es definido por Pérez y Merino (2009), como “una intencién o un
proyecto. Se trata de un modelo sistematico que se elabora antes de realizar una
accion, con el objetivo de dirigirla y encauzarla. En este sentido, un plan también es
un escrito que precisa los detalles necesarios para realizar una obra” (s/p). En su
forma maés simple, un plan de estrategias es una herramienta que recoge lo que la
organizacion quiere conseguir para cumplir su misién y alcanzar su propia vision, por
lo tanto ofrece el disefio y la construccion del futuro para una organizacion, aunque
éste futuro sea imprevisible (Ibidem).

El plan de estrategias define también las acciones necesarias para lograr ese
futuro. Segun el autor Sainz (2012), al hablar del plan de estrategias de la
organizacion, se esta haciendo referencia “al plan maestro en el que la alta direccion
recoge las decisiones estratégicas corporativas que ha adaptado en referencia a lo que
hard en los tres proximos afios” (p. 75), hacia un horizonte mas habitual del plan
estratégico, “para lograr una organizacion mas competitiva que le permita satisfacer

las expectativas de sus diferentes grupos de intereses” (Ibidem).



52

Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (ob. cit.), el desempeno laboral “es el comportamiento del
trabajador en la basqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” (p. 243). De acuerdo a Milkovich y Boudreau,
(1994), este tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden
mencionar: “Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que
interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir
comportamientos que afectan los resultados” (p. 94). Sin embargo, a juicio de éstos
ultimos, las organizaciones consideran “otros factores de gran importancia como la
percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo,
ya que si s6lo se tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy dificil
determinar de qué manera mejorarlo” (Ibidem).

De acuerdo a éstos autores citados, “las mediciones individuales de éste no
podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una asistencia irregular o a una baja
motivacién” (p. 112). El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a
persona, debido a que este influye en las habilidades, motivacién, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi
como, la percepcion que se tenga del papel que se desempefia; dado que la habilidad
refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y
conocimiento del puesto de trabajo. Para Gémez et al (1999), “la cantidad de esfuerzo
que se aplicara en una tarea determinada depende del trabajador” (p. 229).

Recursos Econdémicos

El diccionario Definiciones ABC (ob. cit.), expresa que los “recursos” ‘“son
medios que nos permiten satisfacer necesidades o demandas, concretar tareas o
actividades o lograr algo en la vida” (s/p). En tanto, esos recursos pueden ser de
diverso tipo, en el caso de los que nos ocupan en esta resefia, los econdémicos,

“consisten en aquellos recursos de tipo material o inmaterial que facilitan la
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satisfaccion de necesidades a instancias de un proceso productivo o de la actividad
comercial de una empresa” (s/p).

Por su parte, Astudillo (2012), refiere en relacién a los recursos econdémicos, que
“sin estos recursos serd imposible no solamente la actividad y el desarrollo conforme
de una compafiia sino también la obtencion de beneficios econémicos” (p. 28). Es por
lo tanto evidente la gran importancia que tienen los recursos econdémicos para
cualquier organizacion, bien sea productora de bienes o prestadora de servicios, ya
que sin ellas su futuro como entidad comercial no sélo seria limitado, sino que las
llevaria a su fin rapidamente. A su vez, la autora menciona que “la participacion de
los recursos econdmicos en las actividades de cualquier empresa, estan caracterizadas
por el empleo de elementos tales como el talento humano, las finanzas y la cultura

empresarial” (p. 30).

Recursos Materiales

El concepto de recursos materiales, segun el diccionario de Ciencias Politicas y
Administracion Publica de México (2012), esta referido al “conjunto de locales y
materia prima que requiere una organizacion en un momento dado, en el lugar
convenido y en la calidad, cantidad y tipo requeridos, para la realizacion de sus fines”
(p. 57). En otro sentido, segin la Guia Tecnica para el Analisis y Desarrollo
Institucional de las Organizaciones Publicas (1981), los recursos materiales pueden
ser definidos “como el patrimonio de la institucion y estan constituidos por los bienes
muebles, inmuebles y de consumo que hacen factible la operacion de la misma” (p.
42). La administracion de los recursos materiales bajo esta perspectiva, “implica el
uso eficiente y racional de dichos recursos, a fin de que su destino obedezca a los
requerimientos y fines de la institucion para el logro de una mayor eficacia, eficiencia

y congruencia en su funcionamiento” (Ibidem).
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Tiempo Disponible

La real Academia Espafola (RAE, 2019), define “tiempo” como proveniente del
latin Tempus, que significa “duracion de las cosas sujetas a mudanza”. “Magnitud
fisica que permite ordenar la secuencia de los sucesos, estableciendo un pasado, un
presente y un futuro, y cuya unidad en el sistema internacional es el segundo” (s/p).
En el ambiente laboral, casi siempre se vive bajo una presion constante entre lo
urgente y lo importante, el objetivo es en este caso, saber determinar la prioridad de
cada actividad mediante la planificacion correcta de las tareas que requieren atencion
inmediata en el momento en que se presenta. Drucker (1990), analiza el tiempo en
términos de conceptualizarlo como “un recurso singular, el cual no puede ser
alquilado, arrendado, obtenido o comprado, con provisién inelastica, sin precio, sin
capacidad de almacenamiento, perecedero, escaso, irreemplazable y presente en
cualquier situacion” (p. 34).

Segun el portal web Significados.com (2020), “tiempo disponible” o tiempo libre
“es el periodo de tiempo util para una persona para realizar actividades de caracter
voluntario, cuya realizacion reportan una satisfaccion y que no estan relacionadas con
obligaciones laborales y/o formativas” (s/p). A nivel laboral el tiempo disponible,
“requiere por parte del trabajador una adecuada gestion, lo cual es la forma de tener
un control sobre el limite de tiempo que se puede dedicar a actividades especificas
para aumentar la eficiencia, la efectividad y la productividad. Si se gestiona de forma
adecuada, se alcanzara el éxito profesional y se dispondra de tiempo para la familia y

los amigos” (s/p).

Espacios Adecuados

El Manual de Lugares de Trabajo Saludable de Argentina (2011), establece que el
entorno fisico laboral “constituye un elemento fundamental en el rendimiento y
desarrollo de las tareas diarias en la compariia, ademas, influye en la relacion entre
compafieros y la salud fisica y mental del colaborador” (p. 7). Por lo tanto, “los

espacios adecuados para el trabajo, deben ajustarse en tamafo a la necesidad de la
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labor, poseer recursos ergondémicos apropiados y funcionales, los cuales pueden
influir de forma positiva en la productividad y motivaciéon” (Ibidem).

El aludido Manual de Lugares de Trabajo Saludable (ob. cit.), establece que
algunos aspectos béasicos de los espacios adecuados deberan considerar: “Ventilacion
y temperatura: de resultar inadecuada pueden generar disconfort térmico y baja
productividad”; “lluminacion: poca o excesiva generan fatiga visual”; “Tamafio: el
espacio pequefio puede provocar la adopcién de posturas incomodas que arriesgan al
individuo a padecer, a largo plazo, lesiones musculo-esqueléticas”; “Elementos de
trabajo: lugares reducidos dificultan disponer de lo necesario, lo cual retrasa procesos
para un buen desarrollo de labores”; “Paredes: el color adecuado desempefia un rol
importante porque eleva la produccion, reduce el riesgo de accidentes y aumenta la

moral” (p. 8).

Inclusion

En relacion a este concepto, Coelho (2019), refiere que la “inclusion” es “la
actitud, tendencia o politica de integrar a todas las personas en la sociedad, con el
objetivo de que estas puedan participar y contribuir en ella y beneficiarse en este
proceso. La palabra, como tal, proviene del latin inclusio, inclusionis” (s/p). La
inclusion “busca lograr que todos los individuos o grupos sociales, sobre todo
aquellos que se encuentran en condiciones de segregacién o marginacion, puedan
tener las mismas posibilidades y oportunidades para realizarse como individuos”
(s/p). La inclusiéon “se formula como solucion al problema de la exclusion que es
causado por circunstancias como la pobreza, el analfabetismo, la segregacién étnica o
religiosa, entre otras cosas. Para algunos autores, es el Estado, a través de sus
instituciones, el organismo que debe implementar planes y politicas para corregir
estas situaciones y propiciar la inclusion y el bienestar social” (s/p).

La inclusién es un enfoque que responde positivamente a la diversidad de las
personas y a las diferencias individuales, entendiendo que la diversidad no es un

problema, sino una oportunidad para el enriquecimiento de la sociedad, a través de la
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activa participacion en la vida familiar, en la educacion, en el trabajo y en general en
todos los procesos sociales, culturales y en las comunidades. La Organizacién de las
Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2017),
subraya que “la inclusion es necesaria para un mundo mas equitativo y mas
respetuoso frente a las diferencias; beneficiar a todas las personas
independientemente de sus caracteristicas, sin etiquetar ni  excluir”’; aparte de
“proporcionar un acceso equitativo, haciendo ajustes permanentes para permitir la

participacion de todos y valorando el aporte de cada persona a la sociedad” (s/p).

2.3. Bases Legales

Las bases legales de esta investigacion se encuentran representadas, en primer
lugar por la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009), publicada
en la Gaceta Oficial Nro. 5.908, del 19 de febrero de 2009, la cual constituye la
norma principal que conduce y determina todo el ordenamiento juridico venezolano.
En su articulo 141 precisa que la Administracion Publica se encuentra al servicio de
los ciudadanos, fundamentandose en los principios “de honestidad, participacion,
celeridad, eficacia, eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad
en el ejercicio de la funcion pablica, con sometimiento pleno a la ley y al derecho”.

De igual forma, el contenido del articulo 144 ejusdem, prevé lo siguiente:

La ley establecera el Estatuto de la funcion pablica mediante normas
sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspension y retiro de los
funcionarios o funcionarias de la Administracion Pablica, y promovera
su incorporacion a la seguridad social. La ley determinara las
funciones y requisitos que deben cumplir los funcionarios publicos y
funcionarias publicas para ejercer sus cargos.

Las normas constitucionales citadas anteriormente, sefialan que la administracion
publica esta al servicio de los ciudadanos, basando la actuacion de los funcionarios
publicos en los principios de transparencia, celeridad, eficacia y eficiencia, asimismo
prevé que deben hacerse cumplir tales preceptos, mediante imperativos referidos al

ejercicio de las responsabilidades de los mismos funcionarios, garantizando a su vez
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la seguridad social de los mismos, de tal forma que se obtengan las compensaciones
legales correspondientes por el ejercicio de tales cargos. Por otra parte, la Ley
Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, publicada en la Gaceta
Oficial de la Republica Nro. 6.076, del 7 de Mayo de 2012, en su Titulo IlI,
denominado: «De la Justa Distribucion de la Riqueza y las Condiciones de Trabajo»,

establece lo siguiente (articulo 156):

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

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

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

c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

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

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de
hostigamiento o acoso sexual laboral.

De igual forma, el Titulo IV, «De La Formacién Colectiva, Integral, Continua Y
Permanente de los Trabajadores y Las Trabajadoras en el proceso social de trabajo»,
contiene el articulo 295, cuyo contenido sefiala que “la formacion colectiva, integral,
continua y permanente de los trabajadores y trabajadoras constituye la esencia del
proceso social de trabajo, en tanto que desarrolla el potencial creativo de cada
trabajador y trabajadora formandolos en, por y para el trabajo social liberador”, sobre
la base de valores éticos como la tolerancia, justicia, solidaridad, paz y el respeto a
los derechos humanos. En este sentido, el articulo 296 precisa que “la formacion
colectiva tiene como finalidad el pleno desarrollo de la personalidad y ciudadania de
los trabajadores y trabajadoras, para su participacion consciente, protagonica,
responsable, solidaria y comprometida con la defensa de la independencia”.

El articulo 314 ejusdem establece que “en todas las entidades de trabajo se deben

facilitar las condiciones para la formacion integral, continua y permanente de los
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trabajadores y trabajadoras sobre los procesos productivos”. No obstante, la norma
aclara que “la formacion del trabajador y trabajadora no debe limitarse al
conocimiento de las técnicas y destrezas necesarias para la operacion de equipos y
maquinarias, o la preparacion de materias primas e insumos para la produccion”. Las
normas resefiadas, establecen claramente la responsabilidad que tiene la organizacion
en cuanto a fomentar la formacion de los trabajadores, asi como la promocion de
espacios educativos, de esta forma se suscita en el empleado una motivacion de
superacion personal, a la vez que el conocimiento adquirido es invertido en sus
actividades, con la finalidad que el trabajo y servicio ofrecido sea cada vez de mayor
calidad.

La Ley Orgéanica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo,
publicada en Gaceta Oficial Nro. 38.236, del 26 de julio de 2005, textualmente
establece en su titulo VII: «De Las Prestaciones, Programas, Servicios y de su
Financiamiento». Asi, el articulo 102 consagra que “el Instituto Nacional de
Prevencién, Salud y Seguridad Laborales y el Instituto Nacional de Capacitacién y
Recreacion de los Trabajadores, promocionaran e incentivaran la educacién y
divulgacion en relacion a la importancia de la recreacion, utilizacion del tiempo
libre”, para el descanso y el turismo social, lo cual tributa directamente en la calidad
de vida de los trabajadores y las trabajadoras, ademas de constituir un valor agregado
al trabajo.

De igual forma, el articulo 103 prevé que el Instituto Nacional de Capacitacion y
Recreacién 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 de desarrollo de los programas para la
recreacion, utilizacion del tiempo libre”, y del fomento de la construccion, dotacion,
mantenimiento y proteccion de la infraestructura de las areas destinadas a tales
efectos. En los articulos mencionados, se hace referencia a la obligacién de las
instituciones en materia de recreacion y formacion de sus empleados. Estos aspectos

forman parte del bienestar laboral para el trabajador y la responsabilidad social de las
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organizaciones. Los efectos de la recreacion y formacion continua en los empleados,
garantiza a la organizacion un equipo de trabajo motivado, feliz, saludable y

propiciando un entorno laboral favorable.

2.4. Sistema de Variables

Alvarez (2012), sefiala que los tipos de variables de una investigacion se pueden
clasificar y distinguir de diversas maneras dependiendo de los tipos de valores que
toman las mismas, desde esta perspectiva la variable pueden clasificarse como
“variable independiente”, referida a “aquella donde el investigador puede manipular
ciertos efectos; en otras palabras supone la causa del fenémeno estudiado” (p. 59). El
mismo autor define como “variable dependiente” a aquella que implica “el efecto
producido por la variable independiente, es decir representa lo que se quiere
determinar en forma directa en la investigacion” (p. 60). Mientras que por su parte, la
“variable interviniente”, resulta ser “aquella que puede influir en la variable
dependiente, pero que no estd sometida a consideracion como variable de
investigacion” (Ibidem).

En esta investigacion se identific6 como variable independiente a las «Estrategias
Motivacionales», y como variable dependiente el «<Desempefio Laboral». Para Adama
(2018), la motivacion es la fuerza interna y externa que impulsa a un individuo para
realizar una actividad con la finalidad de lograr el objetivo trazado” (p. 21). Senala
que la estimulacién como una actividad nace del interior, de nuestra misma fuerza
interna y luego se impulsa a efectuar una actividad con miras a lograr un objetivo. De
igual manera este autor refiere que las estrategias motivacionales, “son todas acciones
planificadas con objetivo de la motivacion masiva de personas que tengan las
siguientes caracteristicas: disposicion y entusiasmo” (p. 24). Como resultado de la
motivacién se obtiene una mayor eficiencia, compromiso y creatividad por parte de
los que los ponen en accion.

En cuanto al «Desempefio Laboral», Jaén (2010) menciona que el rendimiento

laboral “es el valor maximo que la organizacidn espera en cuanto a sucesos discretos
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que un empleado hace en un periodo de tiempo especifico” (p. 12). Y que “este
valor, que logra ser cierto o negativo, dependiendo de si el empleado tenga un
excelente o mal desempefio, presume el compromiso que dicho trabajador asume para
lograr la viabilidad de su empresa” (Ibidem). De acuerdo a Mondy y Noe (1997), el
sistema de evaluacion del desempefio, contempla los procesos a los cuales se someten
los recursos humanos, considerando diferentes métodos y criterios para la medicion
del rendimiento de los trabajadores: 1) Planeacion de Recursos Humanos; 2)
Reclutamiento y Seleccion; 3) Desarrollo de Recursos Humanos. Una evaluacion de
desempefio debe sefialar las necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de
un empleado, permitiendo aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus diferencias
(p. 230).

2.5. Operacionalizacién de las Variables

Sabino (1992), menciona que “la operacionalizacion es una actividad que resulta
imprescindible para recoger los datos capaces de verificar nuestra hipétesis o para
resolver el problema de investigacién planteado” (p. 70). La operacionalizacién de las
variables se trata de un proceso que sufre una variable, o un concepto en general, de
modo tal que a ella se le encuentran los correlatos empiricos que permiten evaluar su
comportamiento efectivo (Ibidem). Por su parte, Espinoza (2019), explica que la
operacionalizacion de las variables “comprende la desintegracion de los elementos
gue conforman la estructura de la hipétesis y de manera especial a las variables y
precisa que la operacionalizacién se logra cuando se descomponen las variables en
dimensiones y estas a su vez son traducidas en indicadores que permitan la
observacion directa y la medicion” (p. 172). A continuacion, se presenta la

operacionalizacion de las variables en el presente estudio:



Tabla 2.

Operacionalizacién de Variables

61

Objetivo General: Aplicar estrategias motivacionales para la optimizacion del desempefio laboral de los empleados del Instituto Nacional de Salud
Agricola Integral (INSAI), Cojedes.

Variables Definicion Objetivo especifico Dimension Indicadores Item
Para Adama (2018), la motivacion es Funciones 1
la fuerza interna y externa que Relaciones
impulsa a un individuo para realizar Interpersonales 2
una actividad con la finalidad de Satisfaccion Laboral Condiciones
lograr el objetivo trazado” (p. 21). 1. Diagnosticar la situacion Ambientales 3
Este autor refiere que las estrategias actual en cuanto a la Implementos de
motivacionales, “son todas acciones motivacion laboral del Trabajo 4
planificadas con objetivo de la personal adscrito al Salario 5
motivacion masiva de personas que INSAI-Cojedes. Bonificaciones por

Independiente: tengan las siguientes caracteristicas: Beneficios Socio- Productividad 6
disposicién y entusiasmo” (p. 24). Econdmicos Jornadas Médico-
Por otro lado, Robbins (2003), sefiala Asistenciales 7

Estrategias que son todas aquellas estrategias que Ventas de Alimentos 8

Motivacionales son puestas en practica con la
f'_”a"O!ad de crear ambientes y Necesidades Definicion de Tareas 9
situaciones que le sean agradables a Motivacionales Estimulos 10
los efnpleados supergndo en su o Determinar la Trabajo en Equipo 11
e e S o e socnes s 12
. q ) ' estrategias motivacionales Formaci6n Continua 13
consecuencia el incremento de su para el talento humano que o
~ . o Crecimiento
desempefio laboral aumentando asi la resta servicios en el .
o p Politicas Laborales Profesional 14
productividad de la empresa y los INSAI-Cojedes.
beneficios que éstos dan dentro de Escucha al Personal 15
Estrés Laboral 16

ella (p. 53).

1/2
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Variables Definicion Objetivo especifico Dimension Indicadores item
Convivencias entre
trabajadores 17
Segin  Chiavenato  (2002), el Talleres sobre
desempefio, cémo las acciones o Valores Humanos 18
comportamientos observados en los Entrega de
empleados que son relevantes el 3. Disefiar un plan de Reconocimientos 19
logro de los objetivos de la estrategias motivacionales Formacion en
organizacion. En efecto, afirma que adecuadas segun  las Estrategias Liderazgo 20
. un buen desempefio laboral es la necesidades de los Motivacionales Conmemoracion de
Dependiente: fortaleza mas relevante con la que trabajadores del INSAI- Fechas Relevantes 21
cuenta una organizacion (p. 92). Jaén Cojedes. Curso de
Desempefio (2010) menciona que el rendimiento Resolucion de
Laboral laboral “es el valor maximo que la Conflictos 22
organizacion espera en cuanto a Talleres sobre
sucesos discretos que un empleado Apertura al Cambio 23
hace en un periodo de tiempo
especifico” (p. 12). Y que ‘“este Desempefio Laboral 24, 25
valor, que logra ser cierto o negativo, 4. Implementar las Recursos
dependiendo de si el empleado tenga estrategias motivacionales Econdémicos 26
un excelente o mal desempefio, para la optimizacién del  Plan de Estrategias Recursos
presume el compromiso que dicho desempefio laboral de los Materiales 27
trabajador asume para lograr la empleados del INSAI- Tiempo Disponible 28
viabilidad de su empresa” (Ibidem). Cojedes. Espacios
Adecuados 29
Inclusion 30

Fuente: Rojas (2019).
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

“No conozco ningun hecho mas
alentador que la incuestionable
capacidad del hombre para dignificar su
vida por medio del esfuerzo consciente”.
Henry David Thoreau

El marco metodolégico es definido por Tamayo (2003), como “un proceso que,
mediante el método cientifico, procura obtener informacion relevante para entender,
verificar, corregir o aplicar el conocimiento” (p. 37), dicho conocimiento se adquiere
para relacionarlo con las hipdtesis presentadas ante los problemas planteados, o en
funcion de los objetivos trazados. De igual forma, Balestrini (2006), menciona que el
marco metodoldgico esta referido al momento que alude al conjunto de
procedimientos ldgicos, tecno-operacionales implicitos en todo proceso de
investigacion, “con el objeto de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos a propdsito
de permitir descubrir y analizar los supuestos del estudio y de reconstruir los datos, a
partir de los conceptos tedricos convencionalmente operacionalizados™ (p. 125).

Paradigmaticamente hablando este estudio se encausé en un posicionamiento
cuantitativo o positivista. Hernandez et al (2003), definen la investigacion
cuantitativa como “el enfoque que utiliza la recoleccion y el andlisis de datos para
contestar preguntas de investigacion y probar hipdtesis previamente hechas, confia en
la medicion numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de estadistica para
establecer con exactitud patrones de comportamiento en una poblacion” (p. 5).

Los citados autores refieren que el enfoque cuantitativo es secuencial y
probatorio. Cada etapa precede a la siguiente, el orden es riguroso. Parte de una idea,
gue va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de
investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco 0 una perspectiva

teorica. De las preguntas se establecen hipdtesis y determinan variables; se desarrolla
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un plan para probarlas; se miden las variables en un determinado contexto; se
analizan las mediciones obtenidas, y se establece una serie de conclusiones respecto
de las hipotesis (Ibidem). A continuacion, la metodologia de la investigacion

empleada en este trabajo de investigacion, de acuerdo al paradigma adoptado.

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

El presente trabajo se enmarco dentro de un disefio de investigacion de campo, no
experimental, a nivel descriptivo, en la modalidad de proyecto factible. Arias (2012),
sefiala que en la investigacion de campo, “la recoleccion de datos [se produce]
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos, es
decir, el investigador obtiene la informacidn pero no altera las condiciones existentes.
De alli su caracter de investigacion no experimental” (p. 25). En un estudio no
experimental u observacional no se intenta intervenir, ni alterar el curso de los
hechos, por lo tanto los datos e informacidén necesaria para esta pesquisa, fueron
tomados en el ambiente donde se desenvolvia el personal del INSAI Cojedes.

El estudio se plante6 como una investigacion a nivel descriptivo, sobre este
particular, Arias (ob. cit.), sefala que la “investigacion descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su
estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican
en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere” (p.
24), por lo tanto se pretende especificar e interpretar un fendbmeno importante, en este
caso estuvo directamente relacionado con la motivacion del personal adscrito al
instituto donde se circunscribio el rango de accién del trabajo.

En lo que respecta a la modalidad proyecto factible, el Manual de Tesis,
Especializacion, Maestria y Tesis Doctoral de la Universidad Pedagogica Libertador
(UPEL, 2000), precisa que “consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de
un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos, necesidades
de organizaciones o grupos sociales que puedan referirse a la formulacion de

politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos” (p. 168). De la investigacion
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emergio una propuesta que efectivamente fue aplicada y cuyos resultados se muestran

en el ultimo capitulo de éste informe final.

3.2. Poblacién

El término poblacién lo define Arias (ob. cit.), como “el conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los
objetivos del estudio” (p. 81), tomando en cuenta este alcance la poblacion de la
investigacion estuvo constituida por todo el personal que laboraba en la institucion
para el momento del estudio (2019), Sede San Carlos, incluyendo a todos los obreros
y empleados técnicos y profesionales. De acuerdo a informacién suministrada por la
oficina de Recursos Humanos del INSAI Cojedes, en ese instante correspondia a
veintitrés (23) trabajadores, los cuales representaban los sujetos de estudio. Véase la

tabla siguiente:

Tabla 3.
Distribucién de la Poblacion Trabajadores INSAI Cojedes, Sede San Carlos
Lugar de Trabajo Cantidad
Sede San Carlos 23
Total...ocovieiiiiinniiinnnnens 23

Fuente: Recursos Humanos INSAI-Cojedes (2019).

3.3. Muestra

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién. Se puede afirmar que es
un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
necesidades al que se denomina poblacion, y que fue previamente conceptualizado.
Al respecto Arias (ob. cit.), describe a la muestra como ‘“un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible” (p. 83). Para Tamayo

y Tamayo (2008), la muestra “es la parte de la poblacion que se selecciona para llevar
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a cabo la investigacion y constituye una parte representativa de la misma a la cual se
aplica el analisis estadistico” (p. 35).

Para el caso practico del estudio se consider6 como muestra, a la totalidad de la
poblacion, es decir, a los veintitrés (23) Trabajadores INSAI Cojedes, Sede San
Carlos. En este sentido, es importante sefialar que se encontraban dentro de ésta sede,
personal correspondiente a la alta gerencia, administrativos, técnicos y obreros,
constituyendo asi un aporte desde diferentes perspectivas en cuanto a la motivacion

laboral, vista desde una diversidad de funciones y responsabilidades de trabajo.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Sobre este particular, Behar (2008), establece que “la recoleccion de datos se
refiere al uso de una gran diversidad de técnicas y herramientas que pueden ser
utilizadas por el analista para desarrollar los sistemas de informacion, los cuales
pueden ser la entrevistas, la encuesta, el cuestionario, la observacion, el diagrama de
flujo y el diccionario de datos” (p. 55). De acuerdo a Arias (ob. cit.), “las técnicas de
recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener informacién. Los
instrumentos por su parte, los medios materiales que se emplean para recoger y
almacenar la informacion” (p. 118). Para el desarrollo de esta investigacion se tomo
en consideracion la técnica de la encuesta, a la cual Sampieri (2002), define como “un
instrumento de recoleccién de datos observables que representan verdaderamente a
los conceptos o variables que el investigador tiene en mente” (p. 242).

Asimismo, para la aplicacion de esta técnica se empleé como instrumento de
recoleccion de datos el cuestionario, el cual Reza (2009), refiere como “la
elaboracion de una serie de preguntas que se formulan por escrito. Estas preguntas se
elaboran con lo que el investigador necesita para descubrir los objetivos de la
investigacion” (p. 303). El autor de la presenta investigacion construyé un
cuestionario conformado por treinta (30) items, con una escala valorativa
policotomica tipo Likert, comprendida entre las opciones: Siempre (S); Casi siempre
(CS); A veces (AV); Casi nunca (CS); y Nunca (N), lo que le permitié aprovechar de
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manera mas eficiente el instrumento, resultando altamente provechoso al momento de
procesar y presentar los resultados y las conclusiones del estudio, las cuales se

muestran en el capitulo siguiente.

3.5. Técnica de Analisis de los Datos

Una vez obtenida y recopilada la informacion se inicié su procesamiento, esto
implico ordenar y presentar de la forma méas ldgica e inteligible los resultados
obtenidos con los instrumentos aplicados, de tal forma que la variable reflejo el peso
especifico de su magnitud. Para Tamayo y Tamayo (ob. cit.), “el procesamiento de
los datos no es otra cosa que el registro de los datos obtenidos por los instrumentos
empleados, mediante una técnica analitica en la cual se comprueba la hipotesis y se
obtienen las conclusiones” (p. 216). Por lo tanto, se trata de especificar el tratamiento
que se dio a los datos, clasificando, codificando y estableciendo categorias precisas
con ellos.

En este sentido, se hizo uso de la Estadistica Descriptiva que de acuerdo a
Cervantes (2017), “es la técnica matematica que obtiene, organiza, presenta y
describe un conjunto de datos con el proposito de facilitar el uso, generalmente con el
apoyo de tablas, medidas numéricas o graficas” (p. 232). En el caso de la estadistica
descriptiva se sustituye o reduce el conjunto de datos obtenidos por un pequefio
namero de valores descriptivos, como pueden ser: El promedio, la mediana, la media
geométrica, la varianza, la desviacion tipica, entre otros. En el caso en concreto, se
empled la media para llegar a las conclusiones.

Asi, el andlisis de los datos recolectados mediante la encuesta tipo cuestionario, se
llevo a cabo mediante el método “Estadistico Descriptivo”, el cual segiin Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2006), “le permite al investigador, en primer término, describir
sus datos y posteriormente efectuar su analisis para relacionar sus variables” (p. 212).
Con base a esta descripcion, la informacion se origind y se resumio mediante los
porcentajes que se obtuvieron de los datos, los cuales fueron reflejados mediante

tablas, para asi lograr una descripcion cuantitativa de las variables en estudio, y
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posteriormente efectuado el andlisis o la interpretacion de los mismos, permitié al

autor llegar a las conclusiones respectivas.

3.6. Validez del Instrumento

Segun Esterkin (2008), la validez del instrumento es “un conjunto de opiniones
que pueden brindar profesionales expertos en una industria o disciplina, relacionadas
al proyecto que se esta ejecutando” (p. 10). Por su parte, Herndndez, Fernandez y
Baptista (ob. cit.), definen validez como “el grado en que el instrumento refleja
dominio especifico de lo que mide” (p. 277). Una vez disenado el instrumento se
procedio a su validacion mediante el juicio de tres (3) expertos, uno en el area de
metodologia, por ser Doctor en Educacion, y los otros dos en Ciencias Gerenciales,
con el fin de determinar inconsistencias de forma y/o metodologia en los items
correspondientes.

A estos expertos se les suministrd copia del cuestionario, los objetivos de la
investigacion, el cuadro de la operacionalizacion de variables y un formato donde se
realizaron las correcciones pertinentes, tomando en consideracién criterios como
pertinencia con el tema, relacion con la variable, congruencia con los objetivos,
redaccion y estilo. Una vez realizados los correctivos necesarios, los validadores
procedieron a firmar la validacion (Anexos B, C y D), pues asintieron con que el
instrumento era valido en contenido, forma y metodologia. Cumplido este paso fue
cuando el autor procedio a aplicar dicho cuestionario a los trabajadores del INSAI

Cojedes, sede San Carlos.

3.7. Confiabilidad del Instrumento

Respecto a la confiabilidad de un instrumento de medicion, Vidaurre (2009),
considera que “es la capacidad que tiene de registrar los mismos resultados en
repetidas ocasiones, con una misma muestra y bajo las mismas condiciones” (p. 34).
Con la finalidad de determinar la precision de las variables en estudio, se realizo la

estimacion mediante el coeficiente Alpha de Cronbach. Del Rio (2013), expresa que
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el coeficiente Alfa de Cronbach es “una medida de consistencia interna de un test o
de una prueba. Es un indice de fiabilidad relativa referido a la autoconsistencia o
consistencia de una prueba como instrumento de medida. Es la fiabilidad en sentido
restricto” (p. 15). Los valores de este coeficiente oscilan entre 0 y 1 y se calcula a

través de la siguiente formula:

Si?
k[, 3
k-1 St

Donde:

m = Coeficiente de Cronbach

¥'Si%2 = Sumatoria de la varianza de los puntajes de cada item
k = namero de items del instrumento

St = Varianza de los sujetos totales del instrumento

Para el caso puntual de la investigacion, la determinacion de la estadistica
descriptiva y el calculo de este coeficiente se realizd mediante el analisis estadistico
de los datos a través del software IBM® SPSS® ESTATISTICS. Version 22.0.0.0.
En este sentido, se traslad6 la matriz de datos del estudio a una tabla estadistica
compuesta por la cantidad encuestados y la cantidad de items formulados en el
cuestionario. Se obtuvo un resultado en un rango de “0,83”, lo cual se traduce en una
confiabilidad «Muy Alta», que éstos autores contemplan en cinco criterios de
decision para la confiabilidad de un instrumento, los cuales son: de 0 a 0,20 Muy
Baja; de 0,21 a 0,40 Baja; de 0,41 a 0,60 Media; de 0,61 a 0,80 Alta; y, de 0,81 a 1
Muy Alta.



CAPITULO IV
RESULTADOS Y CONCLUSIONES

“Lo que importa mds nunca debe estar a
merced de lo que importa menos”.
Goethe
4.1. Analisis de los Resultados de la Investigacion

Luego de obtener los resultados de la encuesta aplicada, Hernandez, Fernandez y
Baptista (ob. cit.), expresan que se debe “realizar un anélisis para confirmar
tendencias y evaluar los datos desde diferentes angulos [...]. Se recomienda una vez
obtenidos los resultados del analisis estadistico, representarlos en tablas, gréaficos,
cuadros, entre otros” (p. 485). Por ello, se deriva la codificacion de la informacion
contenida en las encuestas aplicadas, para su correspondiente analisis e
interpretacion. Los resultados expuestos se basan en el diagnostico arrojado a través
del cuestionario que se aplico a veintitrés (23) trabajadores del INSAI Cojedes, sede
San Carlos, durante el mes de marzo 2019, el cual tuvo por objetivo identificar los
elementos que influian en la motivacién del personal que laboraba en la institucion,
para establecer en la propuesta las estrategias motivacionales convenientes.

Arias (ob. cit.), sefiala que el analisis de resultados “se refiere a técnicas logicas o
estadisticas que seran empleadas para descifrar lo que revelan los datos” (p. 107).
Para la interpretacion de la informacién obtenida, se utilizd la técnica estadistica
descriptiva porcentual, la cual segin Sabino (ob. cit.), “se encarga de recolectar,
agrupar, presentar, analizar e interpretar los datos” (p. 126). Se representd la
informacidn en tablas de frecuencias con su respectivo analisis, donde se muestran los
resultados de la encuesta, la cual fue disefiada con treinta (30) items de seleccion
multiple, conforme a la siguiente escala valorativa tipo Lickert: Siempre (S); Casi
siempre (CS); A veces (AV); Casi nunca (CS); y Nunca (N). De manera subsecuente
se presentan los resultados en tablas porcentuales, a fin de realizar el analisis e

interpretacion de los datos alcanzados, con sus respectivas conclusiones.
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Tabla 4.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Satisfaccion Laboral” y del
indicador “Funciones”

Nro. ftem

Como trabajador del INSAI-Cojedes me encuentro laboralmente satisfecho(a) con las

1 funciones que realizo dentro de la institucion.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
F % F % F % F % F % F %

1 1 4 1 4 10 43 7 30 4 17 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Esta primera tabla presenta a la dimension «Satisfaccion Laboral», siendo
«Funciones» su indicador. En este sentido, Garcia et al (2003), sefialan que la
satisfaccion laboral puede definirse como “una actitud global de caracter mas o
menos positivo ante diferentes aspectos de la experiencia laboral. [Esa actitud implica
una] apreciacion de la situacion del trabajo en diferentes aspectos considerados, y del
grado en que a esa situacion responde a las expectativas y aspiraciones” (p. 424). Por
su parte, Lanham (1962), indica que las funciones “es la determinacion de las tareas
que componen un trabajo y de las habilidades, conocimientos, capacidades u
responsabilidades requeridas del trabajador para su adecuado ejercicio y que
diferencian al trabajo de todos los demas” (p. 68).

En este sentido, el item muestra que el cuarenta y tres por ciento (43%) de los
consultados consider6 que como trabajador del INSAI-Cojedes, solo «a veces» se
encontraba laboralmente satisfecho o satisfecha con las funciones que realizaba
dentro de la institucion. Un treinta por ciento (30%) de la muestra indicé que «casi
nunca» se sentia satisfecho, mientras que un diecisiete por ciento (17%) preciso que,
definitivamente, «nunca» alcanzaba un grado de satisfaccion deseable en su puesto de
trabajo. Con estos resultados, el autor de la investigacion pudo concluir que las
expectativas y aspiraciones del personal adscrito a ésta institucién publica, y su
apreciacion respecto a su situacion laboral frente al patrono, resultaron poco

favorables y hasta desalentadoras al momento de aplicar la encuesta.
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Tabla 5.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Satisfaccion Laboral” y del
indicador “Relaciones Interpersonales”

Nro. [tem

Como trabajador del INSAI-Cojedes estoy laboralmente satisfecho(a) con las relaciones

2 interpersonales entre mis comparieros de trabajo.
ftem S (5) CS(4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
2 2 9 12 52 6 26 2 9 1 4 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La matriz anterior también muestra a la «Satisfaccion Laboral» como dimension,
pero en esta oportunidad le acompafa el indicador «Relaciones Interpersonales».
Robbins (1999), define a la satisfaccion laboral como “la diferencia entre la cantidad
de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que
deberian recibir, refiriéndose en términos generales a una actitud del individuo hacia
su empleo” (p. 65), por lo que “una persona con un alto nivel de satisfaccion
mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, mientras que una persona insatisfecha
mantiene actitudes contrarias” (Ibidem). Por otro lado, Bisquerra (2003), define una
relacion interpersonal “como una interaccion reciproca entre dos o mas personas. Se
trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e
instituciones de la interaccion social” (p. 23).

En este caso, el cincuenta y dos por ciento (52%) de quienes fueron encuestados,
sefial6 que como trabajador del INSAI-Cojedes, «casi siempre» estaba laboralmente
satisfecho o satisfecha con las relaciones interpersonales entre sus comparieros de
trabajo, mientras que un veintiséis por ciento (26%) manifestdo que solo «a veces»
lograba esa satisfaccion al interactuar con sus pares dentro de la institucién. Partiendo
de estos datos obtenidos, el investigador llegd a la conclusion de que en esa
interaccion reciproca, regulada por las normas internas de la organizacion y la propia
interaccion social, los trabajadores mantenian un alto nivel de satisfaccion con

actitudes positivas hacia las relaciones interpersonales frente a sus semejantes.
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Tabla 6.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Satisfaccion Laboral” y del
indicador “Condiciones Ambientales”

Nro. [tem

Como trabajador del INSAI-Cojedes me encuentro laboralmente satisfecho(a) con las

3 condiciones ambientales en las que desarrollo mis actividades.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

3 1 4 3 13 12 52 4 17 3 13 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Dentro de la dimension «Satisfaccion Laboral», en esta ocasion se evaluo el
indicador correspondiente a las «Condiciones Ambientales», cuyos resultados se
presentan en la tabla anterior. Locke (1976), establece que “la satisfaccion en el
trabajo propiamente tal o asociada a ciertas condiciones, produce una variedad de
consecuencias para el individuo, pudiendo afectar su actitud general hacia la vida, la
familia y hacia si mismo” (p. 1.307), por lo cual esta satisfaccion se encuentra
intimamente relacionada con el medio ambiente donde se desarrollan las actividades.
Chiavenato (ob. cit.), pone de manifiesto que el ambiente de trabajo “son las
circunstancias fisicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en
la organizacion” (p. 121). En tal sentido, destaca como los elementos mas importantes
la iluminacion, ruido y condiciones atmosféricas.

En esta oportunidad, el cincuenta y dos por ciento (52%) de los encuestados
manifestd que solo «a veces» se encontraba satisfecho con las condiciones
ambientales en las que desempefian sus funciones. Por su parte un diecisiete por
ciento (17%) de los individuos revelo que «casi nunca» se encontraba satisfecho. Un
trece por ciento (13%) respondid «casi Siempre» y «nunca» respectivamente.
Partiendo de estos datos, el investigador concluy6 que existe inconformidad con las
condiciones ambientales en el lugar de trabajo y que las mismas, de cierto modo, no
se mantienen constantes, causando en algunos momentos desconciertos en los

trabajadores a la hora de ejecutar las actividades asociadas a sus puestos.
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Tabla 7.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Satisfaccion Laboral” y del
indicador “Implementos de Trabajo”

Nro. ftem

Como trabajador del INSAI-Cojedes estoy laboralmente satisfecho(a) con los

4 . . ) : . )
implementos de trabajo que me son asignados para cumplir con mis funciones.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
4 0 0 9 39 10 43 0 0 4 17 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Los datos tabulados se enmarcan dentro de la dimension «Satisfaccion Laboral»,
siendo en esta ocasion «Implementos de Trabajo», su indicador. Ruiz (2009), precisa
que la satisfaccién laboral involucra “una serie de componentes asociados al trabajo,
que no solo incluyen ingresos, sino los beneficios complementarios, oportunidades de
promocion, calidad de la relacién con los compafieros y supervisores y los beneficios
intrinsecos del mismo trabajo realizado” (p. 12). Chavez (2005), menciona que se
puede entender como implemento de trabajo a todos aquellos “bienes que debe
suministrar el empleador y que son necesarios para el cumplimiento de las labores
contratadas, deben ser de buena calidad y estar en buen estado, por esta razén, se
deben reponer cuando ya no sean eficientes para las funciones requeridas” (s/p).

Asi, la matriz evidencia que el cuarenta y tres por ciento (43%) de los
encuestados, refirid que solo «a veces» se encuentran satisfechos con los
implementos de trabajo que les suministrados por el INSAI-Cojedes, para la
ejecucion de sus funciones. Un treinta y nueve por ciento (39%) precisé que «casi
siempre» lo estan, mientras que un diecisiete por ciento (17%), sefiald que «nunca» se
hallan a gusto con las herramientas que les asigna la entidad de trabajo, para el
cumplimiento de sus tareas ordinarias. En tal sentido, el estudio permitié concluir que
los bienes que esta obligado a suministrar este empleador Estatal, y que resultan
indispensables para la realizacion de las labores que debe realizar su personal, no

satisfacen la demanda y los requerimientos técnicos esperados por los operarios.
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Tabla 8.
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la dimension “Beneficios Socio-
Economicos” y del indicador “Salario”

Nro. ftem

Respecto a los beneficios socio-econdmicos que ofrece el INSAI-Cojedes, me encuentro

5 .
conforme con el salario que devengo.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
5 0 0 0 0 2 9 7 30 14 61 23 100

Fuente: Rojas (2019).

En esta tabla se presentan los resultados correspondientes al item nimero cinco, el
cual se enmarca dentro de la dimension «Beneficios Socio-econdémicos» y del
indicador «Salario». Vigoya (2008), define los beneficios socioeconémicos como “el
proceso de construccion permanente y participativo que busca crear, mantener y
mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo del servidor publico, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia” (p. 26). El salario por su parte, es
un derecho adquirido por el trabajador al ejecutar y asumir responsabilidades con su
empleador, en tal sentido la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras (2012), en el articulo 98 establece que “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 materiales, sociales ¢ intelectuales”.

El sesenta y un por ciento (61%) de los trabajadores del INSAI-Cojedes, «nunca»
se encuentran satisfechos con el salario devengado; un treinta por ciento (30%)
manifestd que «casi nunca» lo estdn; y el nueve por ciento (9%) de operarios
restantes, indicO que solo «a veces» estdn conformes con la contraprestacion que
perciben por los servicios prestados. Con estos resultados el investigador concluyo
que el personal adscrito al INSAI-Cojedes, no esta complacido con el salario que
recibe como beneficio socio-econdmico, pues incumpliendo lo que establece la Ley
Laboral venezolana, el sueldo que paga el instituto es insuficiente para cubrir las

necesidades materiales, sociales e intelectuales del trabajador y su ndcleo familiar.
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Tabla 9.
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la dimension “Beneficios Socio-
Econdmicos” y del indicador “Bonificaciones por productividad ”

Nro. ftem

Respecto a los beneficios socio-econdmicos que ofrece el INSAI-Cojedes, estoy

6 satisfecho(a) con las bonificaciones por productividad que ofrece el instituto.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
6 0 0 0 0 9 39 4 17 10 43 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Esta matriz muestra a la dimension «Beneficios Socio-econémicos» y al indicador
«Bonificaciones por productividad». Villegas (1988), clasifica los beneficios
socioecondémicos en varios programas diferenciandolos y agrupandolos por “formas
de pago que van directamente con lo financiero; de crecimiento que son opcionales
para los trabajadores; y de integracion que van ligados con la interaccion que existe
entre los trabajadores y la inclusion y disfrute que posee el nucleo familiar” (p. 97).
Dentro del &mbito laboral se incluyen las bonificaciones por productividad, y
considerando la opinion de Benzaquen (2012), éstos son “sistemas en los que se les
paga al empleado una tarifa, adicional al salario mensual, por exceder determinados
niveles de produccidn establecidos por la organizacion” (p. 14).

El cuarenta y tres por ciento (43%) de los encuestados, manifestd que «nunca» se
encuentra satisfecho con las bonificaciones por productividad que ofrece el instituto.
Un treinta y nueve por ciento (39%) indicé que «a veces» estd conforme con tales
bonificaciones, mientras que el diecisiete por ciento (17%) restante, refirid que «casi
nunca» se halla a gusto con dicho beneficio socio-econémico. El autor pudo concluir
que los encuestados no se encuentran conformes con la retribucion correspondiente a
la productividad, como incentivo al exceder los niveles de produccion establecidos
por la organizacion, lo cual en el INSAI-Cojedes se traduce en la bonificacion que
cancela el instituto de manera trimestral, y que estd sujeta a la evaluacion de

desemperio que realiza el supervisor directo de cada empleado.
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Tabla 10.
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la dimension “Beneficios Socio-
Econdmicos” y del indicador “Jornadas Médico-Asistenciales”

Nro. ftem

Respecto a los beneficios socio-econdmicos que brinda el INSAI-Cojedes, me encuentro
7 conforme con las jornadas médico-asistenciales que se realizan en el instituto para
atender al personal.

ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
7 0 0 2 9 4 17 10 43 7 30 23 100

Fuente: Rojas (2019).

En esta tabla se presentan los resultados correspondientes a la dimension
«Beneficios Socio-econdmicos» y al indicador «Jornadas Médico-Asistenciales».
Para Chiavenato (2002), los beneficios socioecondmicos “ofrecen ventajas no
expresadas en dinero”, “ofrecen asistencia para la solucion de problemas personales”,
“aumentan la satisfaccion en el trabajo”, “contribuyen al desarrollo personal y al
bienestar individual” (p. 57). Por su parte, las Jornadas Médico-Asistenciales, segun
el Plan de Accidon sobre la Salud de los Trabajadores 2015-2025, expuesto por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), son “una respuesta dentro de un plan de
accion para fortalecer el area de salud de los trabajadores y mejorar las acciones de
prevencion y control de las condiciones que ocasionan accidentes, enfermedades en el
trabajo y la promocion de la salud y el bienestar de la fuerza de trabajo” (p. 3).

Asi, el cuarenta y tres por ciento (43%) de los individuos consultados refirid que,
como trabajador del INSAI-Cojedes, «casi nunca» se encuentra conforme con las
jornadas médico-asistenciales que se realizan dentro el instituto para atender al
personal. Un treinta por ciento (30%) manifestd «nuncax» estarlo; y tan solo un nueve
por ciento (9%) del total, afirmd estar «casi siempre» satisfecho con este tipo de
actividades. En consideracion a estos resultados obtenidos, se concluy6 que la entidad
de trabajo no emprende planes que fortalezcan la prevencion y promocién de la salud,
y el bienestar de la fuerza de trabajo, siendo este un beneficio social que aumenta la

satisfaccion, contribuye al desarrollo y al bienestar individual de los operarios.
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Tabla 11.
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la dimension “Beneficios Socio-
Econdmicos ” y del indicador “Ventas de alimentos”

Nro. [tem

Respecto a los beneficios socio-econdmicos que ofrece el INSAI-Cojedes, estoy

8 satisfecho(a) con las jornadas en las que se subsidia la venta de alimentos a los
trabajadores.
ftem S (5) CS(4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

8 0 0 4 17 8 35 7 30 4 17 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Esta matriz muestra los datos correspondientes a la dimension «Beneficios Socio-
econdmicos», siendo su indicador la «Venta subsidiada de Alimentos». La dimension
fue definida en el andlisis realizado a las tres tablas precedentes. Ahora bien, el
diccionario Definiciones ABC (2020), define “venta” como “la cesion de la
propiedad de algo, un bien material por ejemplo, a cambio de la recepcion de un valor
establecido para desprenderse del mismo” (s/p). La fuente mencionada anteriormente,
define “alimento” como “todo aquello que los seres vivos comen y beben para su
subsistencia” (s/p). En este contexto, las “ventas de alimentos”, son iniciativas
generadas por las entidades de trabajo, a fin de garantizar el derecho a la alimentacion
de sus empleados, tal y como lo establece la Constitucion y la Ley.

Los resultados evidencian que el treinta y cinco por ciento (35%) de los
encuestados, trabajadores del INSAI-Cojedes, solo «a veces» se benefician con las
jornadas de venta de alimentos, mientras que un treinta por ciento (30%) de la
muestra «casi nunca» se encuentra satisfecho con éstas actividades. Estos porcentajes
al representar la mayoria del total de consultados, permitieron al investigador llegar a
la conclusion de que la venta subsidiada de alimentos, vista como un beneficio socio-
econdémico, no constituye una iniciativa que se realiza con la frecuencia que la
situacion econdémica amerita, ya que el salario percibido por los trabajadores, en su
totalidad estd destinado a la adquisicion de unos pocos productos alimenticios de la

cesta basica, considerados de primera necesidad.
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Tabla 12.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension ‘“Necesidades
Motivacionales” y del indicador “Definicion de Tareas”

Nro. [tem

Dentro de las necesidades motivacionales que evidencia el talento humano en el INSAI-

9 Cojedes, destaca la definicion de tareas que debe ejercer cada trabajador.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

9 0 0 4 17 10 43 5 22 4 17 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La tabla anterior presenta a la dimension «Necesidades Motivacionales» y al
indicador «Definicion de Tareas». Respecto a las necesidades de motivacion,
Robbins (1999), escribe que “es entendida como la voluntad de ejercer altos niveles
de esfuerzo hacia el cumplimiento de metas, condicionadas por la satisfaccion de
alguna necesidad individual” (p. 65). En relacion a la definicion de tareas, Roig
(1996), establece que es el proceso que consiste en “identificar la secuencia de actos
agrupados en el tiempo, normalmente ejecutados por un mismo trabajador, destinados
a contribuir a la consecucion de un resultado final, mas o menos especifico y bien
delimitado, para conseguir asi alcanzar un objetivo mas general” (p. 31).

En funcion a los porcentajes obtenidos para este item, un cuarenta y tres por
ciento (43%) de los consultados, indico que sélo «a veces» se encuentra satisfecho
con la definicién de tareas que debe ejercer cada trabajador, dentro del INSAI-
Cojedes. Un veintidos por ciento (22%) refirié que «casi nunca» se halla complacido
con la labor que realiza la direccion de Talento Humano del instituto, al precisar
inequivocamente las labores que ejecuta cada operario. Simultaneamente un
diecisiete por ciento (17%) de la muestra optd por las categorias «nunca» y «casi
siempre». Con éstos resultados se concluyé que dentro de la institucion, solo un
pequefio porcentaje de trabajadores mantiene una distribucion especifica de las tareas
que deben cumplir, pues la mayoria del personal es rotado a diferentes areas, donde

deben suplir e improvisar labores y quehaceres debido al déficit de personal.
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Tabla 13.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension ‘“Necesidades
Motivacionales” y del indicador “Estimulos”

Nro. [tem

Dentro de las necesidades motivacionales que presenta el talento humano en el INSAI-
10 Cojedes, resalta recibir estimulos por parte de la gerencia en funcion del desempefio de

cada trabajador.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

10 11 48 7 30 3 13 2 9 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La matriz precedente muestra a la dimensién «Necesidades Motivacionales» y al
indicador «Estimulos». Con respecto a la motivacion, Herzberg (1977), indica que
esta incluye “sentimientos de realizacion, de crecimiento y de reconocimiento
profesional, manifestados por medio del ejercicio de las tareas y actividades que
ofrecen suficiente desafio y significado para el trabajador. Cuando los factores
motivacionales son éptimos, suben substancialmente la satisfaccion; cuando son
precarios, provocan ausencia de satisfaccion” (p. 21). Por otro lado, Hilgard y
Marquis (1940), definen al estimulo “como a un instigador 0 como una ocasion para
el responder” (p. 7), mientras que Woodworth (1929), sefiala que “un estimulo es
cualquier forma de energia que actla sobre un 6rgano sensorial y despierta alguna
actividad en el organismo” (p. 223).

El cuarenta y ocho por ciento (48%) de los encuestados manifestd que como
trabajador del INSAI-Cojedes, «siempre» resultard una necesidad motivacional, el
recibir estimulos por parte de la gerencia, en funcion del desempefio de cada
trabajador. Un treinta por ciento (30%) indicd que «casi siempre» ello representara
una necesidad. En tal sentido, una mayoria indiscutible de operarios, exterioriza esa
carencia de estimulos por parte de la institucién. Lo anterior permitié concluir que el
INSAI-Cojedes no cuenta con planes o estrategias que propicien sentimientos de
realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional a sus trabajadores, aun

cuando éstos lo consideran un aspecto medular y trascedente de la relacion laboral.
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Tabla 14.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension ‘“Necesidades
Motivacionales” y del indicador “Trabajo en Equipo”

Nro. [tem

Dentro de las necesidades motivacionales que evidencia el talento humano en el INSAI-
11 Cojedes, se encuentra el trabajo en equipo para la materializacion de los objetivos
institucionales.

S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
11 4 17 5 2 11 48 3 13 0 0 23 100

item

Fuente: Rojas (2019).

Esta tabla también presenta a las «Necesidades Motivacionales» como dimension,
acompariada del «Trabajo en Equipo» como su indicador. Dentro de las necesidades
de motivacion, McClelland (1965), habla de tres impulsos dominantes que involucran
las necesidades de motivacion: Las necesidades de logro, de poder y de afiliacion (p.
321). “Las necesidades de afiliacion buscan el interés y la reflexion habitual acerca de
la calidad de sus relaciones y vinculos personales de amistad y cooperacion con el
resto” (p. 322). Asegura que las personas trabajan con mayor rendimiento cuando
reciben un feedback positivo. Bateman y Snell (2004), establecen que el trabajo en
equipo “es un pequefio nimero de personas con habilidades complementarias que se
comprometen con un objetivo comun, un conjunto de metas de desempefio y un
enfoque por los cuales se consideran mutuamente responsables”™ (p. 267).

Los resultados reflejan que el cuarenta y ocho por ciento (48%) de los
encuestados, manifestd que solo «a veces» el INSAI-Cojedes, considera al trabajo en
equipo como estrategia para la materializacion de los objetivos institucionales. Un
veintidos por ciento (22%) opind que el instituto «casi siempre» lo hace, mientras que
un diecisiete por ciento (17%) menciond que «siempre» es tomada en cuenta tal
circunstancia. En funcion a estos resultados, el investigador concluyd que existe la
necesidad de afianzar el trabajo en equipo dentro de la institucion, comprometiendo al
personal a cumplir objetivos comunes y metas de desempefio, a fin de consolidar la

calidad de sus relaciones y vinculos de cooperacion.
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Tabla 15.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension ‘“Necesidades
Motivacionales” y del indicador ““‘Sanciones Oportunas”

Nro. [tem

Dentro de las necesidades motivacionales que presenta el talento humano en el INSAI-
12 Cojedes, esta la imposicion de sanciones oportunas a los funcionarios que cometen actos
de corrupcion dentro del instituto.

S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
2 9 39 10 43 2 9 2 9 0 0 23 100

item

Fuente: Rojas (2019).

Respecto a las «Necesidades Motivacionales», Gaviria y Ferndndez (2006),
seflalan que “la motivacion de logro o impulso de superacion en situaciones de
rendimiento, preocupacion por hacer las tareas cada vez mejor, lograr objetivos
dificiles y alcanzar un nivel de resultados éptimo, ocupa un rol esencial, no sélo por
su influencia en la realizacion de actividades sino también en la orientacion
motivacional en las relaciones sociales” (p. 15). Por su parte, Garcia y Fernandez
(2006), consideran por «sancion» administrativa a un mal que es infligido “por la
administracion a un administrado como consecuencia de una conducta ilegal, la cual
puede consistir en la imposicion de una obligacién de pago de una multa, una
calificacion de falta para despido justificado e incluso, arresto personal del infractor”
(p. 163).

En este item, el cuarenta y tres por ciento (43%) de los consultados, consider6 que
«casi siempre» constituye una necesidad, que la entidad de trabajo imponga sanciones
oportunas a los funcionarios que cometen actos de corrupcion dentro del instituto;
mientras que un treinta y nueve por ciento (39%) de la muestra, manifestd que
«siempre» debieran tomarse ese tipo de medidas disciplinarias dentro de la
institucion. Estos hallazgos le permitieron al autor concluir que para lograr los
objetivos institucionales y alcanzar un nivel de resultados Optimo, la gerencia del
INSAI-Cojedes debiera tomar medidas sancionatorias ejemplarizantes, contra todo

aquel trabajador que incurra en conductas ilicitas en el ejercicio de sus funciones.
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Tabla 16.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Politicas Laborales” y del
indicador “Formacién Continua”

Nro. [tem

Dentro de las politicas laborales del INSAI-Cojedes se contempla la formacion continua

13 de su talento humano.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

13 0 0 5 22 7 30 8 35 3 13 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La matriz precedente muestra a la dimension «Politicas Laborales» y al indicador
«Formacién Continua». Aplicando la conceptualizacion de politica al ambito de la
administracion publica, se tiene la opinion de Franco (2013), para quien las politicas
publicas “son acciones de gobierno con objetivos de interés publico que surgen de
decisiones sustentadas en un proceso de diagndstico y analisis de factibilidad” (p. 25).
Ahora bien, respecto al tema de la formacion continua en el trabajo, Martinez (2012),
menciona que “la capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador
para que éste se desempefie eficientemente en las areas asignadas, logrando con ello
la obtencion de resultados de calidad, un excelente desempefio, servicio y un perfil
ajustado a las necesidades del entorno” (p. 153).

Los resultados evidencian que un treinta y cinco por ciento (35%) de quienes
fueron encuestados, sefial6 que dentro de las politicas laborales del INSAI-Cojedes,
«casi nunca» se contempla la formacion continua de su talento humano, mientras que
un treinta por ciento (30%) de la muestra, indic6 que solo «a veces» la entidad de
trabajo se preocupa por capacitar a su personal, para que éste desempefie de manera
optima sus funciones. Con estos datos el investigador pudo llegar a la conclusion que
dentro de las acciones de interés colectivo llevadas a cabo por la organizacion,
debiera tomarse en cuenta el perfeccionamiento técnico continuo de los trabajadores,
para que se desemperfien eficientemente en las areas que les son asignadas, logrando

un excelente desempefio laboral, pues el instituto ha descuidado este aspecto.
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Tabla 17.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Politicas Laborales” y del
indicador “Crecimiento Profesional ”

Nro. [tem

Dentro de las politicas laborales del INSAI-Cojedes se brindan oportunidades para el

14 L .
crecimiento profesional de su personal.
ftem S (5) CS(4) AV (3) CN (2 N (1) Total
% F % F % F % F % F %

14 0 0 1 4 6 26 7 30 9 39 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La tabla anterior presenta de nuevo a las «Politicas Laborales» como dimensién,
siendo en esta oportunidad «Crecimiento Profesional» su indicador. Desde el punto
de vista organizacional y empresarial, Goldin (2014), escribe que las politicas
laborales “son el conjunto de acciones que tienen como objeto al trabajo humano, y a
las relaciones individuales y colectivas que de €l se derivan” (p. 109). Por otro lado,
Fernandez (2002), describe que el crecimiento profesional “es un esfuerzo organizado
y formalizado que se centra en el desarrollo de trabajadores méas capacitados. Tiene
un alcance mayor y de duracion mas extensa que la formacion” (p. 66). Este autor
afirma que ‘el desarrollo debe ser una opcion empresarial estratégica si la
organizacion quiere sobrevivir en un entorno global y cada vez mas competitivo”
(Ibidem).

En este caso, el sesenta y nueve por ciento (69%) de los consultados, precisé que
dentro de las politicas laborales del INSAI-Cojedes, «casi hunca» y «nunca» se
brindan oportunidades para el crecimiento profesional de su personal. Mientras que
un veintiséis por ciento (26%) de la muestra indic6 que solo «a veces» el instituto de
ocupa de ofrecer las condiciones materiales, para que sus trabajadores puedan
desarrollarse profesionalmente mas alla de su formacion. Partiendo de éstos datos el
autor concluyé que, si la organizacion aspira sobrevivir a un entorno global y cada
vez mas competitivo, aunado a la situacion politica, econdmica y social en el pais, el

desarrollo profesional de sus trabajadores debiera ser una prioridad estratégica.
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Tabla 18.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Politicas Laborales” y del
indicador “Escucha al Personal ”’

Nro. [tem

Dentro de las politicas laborales del INSAI-Cojedes se considera el escuchar

15 periodicamente la opinién de los trabajadores respecto a los asuntos que a éstos les
conciernen.
ftem S (5) CS(4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

15 0 0 4 17 8 35 7 30 4 17 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Dentro de las politicas laborales, Goldin (ob. cit.), resalta la elaboracion de
normas de proteccion del trabajo y los instrumentos para su inspeccion, el “acceso a
la justicia, régimen sancionatorio, las politicas normativas indirectas, regulacion de
las relaciones colectivas y sus productos; el dialogo social en sus diversos niveles” (p.
110), entre otras. Respecto a la escucha al personal, Gomez y Lopez (2009), indican
que “la escucha oral, es la habilidad de saber escuchar; es mas dificil de encontrar que
la de ser un buen orador o comunicador, y quien la domina es mas influyente” (p. 72).
La ausencia de esta habilidad en los directivos es una fuente generadora de conflictos
en la empresa, porque provoca frustraciones en el equipo, que puede no sentirse parte
del proyecto al no tener mecanismos para ser escuchados (Ibidem).

El treinta y cinco por ciento (35%) de los encuestados, sefialé que dentro de las
politicas laborales del INSAI-Cojedes, solo «a veces» se considera el escuchar
periddicamente la opinién de los trabajadores respecto a los asuntos que a éstos les
conciernen. Un treinta por ciento (30%) refirié que el instituto «casi nunca» escucha a
sus operarios, mientras que un diecisiete por ciento (17%) fue enfatico al precisar que
definitivamente la organizacion «nunca» se interesa por lo que ellos pudieran pensar.
Esta informacion permitié concluir que la gerencia desconoce que escuchar al
personal en los aspectos de su incumbencia, resulta una politica laboral trascendente,
pues la ausencia de esta habilidad constituye una fuente generadora de conflictos que

provoca frustraciones en el equipo de trabajo, al sentirse excluidos de la organizacion.
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Tabla 19.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Politicas Laborales” y del
indicador “Estrés Laboral”

Nro. [tem

Dentro de las politicas laborales del INSAI-Cojedes se prevén actividades habituales para

16 compensar el estrés laboral al que pudiera estar sometido su talento humano.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

16 0 0 0 0 4 17 6 26 13 57 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La matriz que antecede muestra una vez mas a la dimension «Politicas
Laborales», siendo su indicador el «Estrés Laboral». La dimensién ha quedado
suficientemente definida en el analisis de las tablas previas. Ahora bien, Selye (1980),
definio el estrés como “la respuesta inespecifica del organismo a toda exigencia
hecha sobre él. Dicha respuesta produce un estado de desequilibrio corporal,
ocasionado por un estimulo, al que llamo estresor” (p. 12). El estrés laboral, segln la
definicion de Karasek (1981), es “una variable dependiente del efecto conjunto de las
demandas del trabajo y los factores moderadores de las mismas, particularmente la
percepci6n de control o grado de libertad de decision del trabajador” (p. 75). A su
juicio, el interés sobre temas como el rendimiento, la satisfaccion y el estrés laboral
es cada vez mayor.

Los resultados develan que el ochenta y tres por ciento (83%) de los consultados,
consideran que el INSAI-Cojedes «casi nunca» y «nunca» prevé actividades
habituales, a fin de compensar el estrés laboral al que pudiera estar sometido su
talento humano. Mientras que el diecisiete por ciento (17%) restante, cree que solo «a
veces» el instituto establece politicas para minimizar los niveles de ansiedad de sus
operarios. Con estos datos se llegd a la conclusion de que, siendo el estrés una
respuesta inespecifica del organismo a toda exigencia hecha sobre él, produciendo un
estado de desequilibrio corporal, lo cual influye en el rendimiento y la satisfaccion de

los trabajadores, debiera ser una variable priorizada por la gerencia del instituto.
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Tabla 20.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Estrategias
Motivacionales” y del indicador “Convivencia entre trabajadores”

Nro. [tem

Como estrategia motivacional se pudieran desarrollar convivencias entre los trabajadores

17 del INSAI-Cojedes.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

17 10 43 7 30 5 22 1 4 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Este es el primero de los subsiguientes items que presenta a las «Estrategias
Motivacionales» como dimension, junto a la «Convivencia entre Trabajadores» como
su indicador. Pues bien, Uribe (2010), establece que el término “estrategia” es de
origen griego y significa “estrategos o el arte del general de la guerra, ya que
proviene de la fusion de dos palabras: stratos (ejército) y agein (conducir, guiar)” (p.
34). Segun Pérez (2020), la convivencia es considerada como “la coexistencia fisica y
sosegada entre un grupo de personas al que les corresponde compartir un determinado
espacio” (s/p). En este sentido, se puede definir la convivencia entre trabajadores,
“como actividades para promover las relaciones humanas entre los personajes que
forman parte de un establecimiento laboral, Ilamense obreros, empleados, directivos y
representantes” (Ibidem).

El setenta y tres por ciento (73%) de los trabajadores encuestados, manifesté que
«siempre» y «casi siempre» se pudieran desarrollar convivencias entre los
trabajadores del INSAI-Cojedes, como una estrategia motivacional. Un veintidds por
ciento (22%) de la muestra refirié que solo «a veces» dicha estrategia motivacional
resultaria factible. Mientras que el cuatro por ciento (4%) restante, eligié la opcién
«casi nuncax». Con estos resultados el autor del estudio pudo concluir que constituye
una alternativa viable dentro de la organizacion, la realizacion de convivencias entre
trabajadores, con el proposito de motivar a su personal, como una dinamica para

promover las relaciones humanas entre los empleados y la directiva del instituto.
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Tabla 21.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Estrategias
Motivacionales” y del indicador “Talleres sobre Valores Humanos”

Nro. [tem

Como estrategia motivacional se pudieran dictar talleres sobre valores humanos al

18 personal de la institucion.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

18 14 61 4 17 5 22 0 0 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Araujo (2010), alude que toda organizacion esta llamada a “adaptarse a la realidad
actual tanto de su entorno interno como externo [...], en la organizacion debe
emerger una tension creativa para alcanzar la vision, en otras palabras, debe adaptar
estrategias motivacionales para mejorar y cambiar realidades, pero debe saber mas de
si, de cada uno de sus colaboradores y del mundo” (p. 23). El diccionario
Definiciones ABC (ob. cit.) precisa “talleres” como “una metodologia de trabajo en la
cual se integran la teoria y la practica. Destaca por una preeminencia de la
investigacion, el trabajo en equipo y el descubrimiento de tipo cientifico” (s/p).
Tomando consideracion la misma fuente, se presenta la definicion de “valor” como
“una cualidad que le otorga a las cosas, hechos o personas una estimacién ética o
estética segun corresponderd en cada caso y que podré ser positiva 0 negativa” (s/p).

En este caso, el setenta y ocho por ciento (78%) de quienes fueron consultados,
representado en dieciocho (18) individuos, refirieron que «siempre» y «casi siempre»
se pudieran dictar talleres sobre valores humanos al personal del INSAI-Cojedes,
como una estrategia para aupar la motivacion de los trabajadores. El veintidds por
ciento (22%) restante, es decir, cinco (5) operarios, escogid la alternativa «a veces».
Partiendo de éstos hallazgos, el investigador llegd a la conclusion de que resulta una
opcion factible a lo interno de la institucion, ejecutar talleres sobre valores humanos,
a fin de adaptar estrategias motivacionales que coadyuven a mejorar y transformar las

realidades de su talento humano.
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Tabla 22.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Estrategias
Motivacionales” y del indicador “Entrega de Reconocimientos ”

Nro. [tem

Como estrategia motivacional la gerencia del INSAI-Cojedes pudiera efectuar la entrega

19 de reconocimientos a sus trabajadores, por el destacado desempefio laboral.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

19 13 57 4 17 5 22 1 4 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La tabla precedente también muestra a la dimension «Estrategias
Motivacionales», acompafiada del indicador «Entrega de Reconocimientos». Segun
Bob (2005), “las estrategias motivacionales se inician con aprender a influir en el
comportamiento de las personas, para asi obtener los resultados deseados tanto por la
organizacién, como por los miembros de la estructura informal de la misma” (p. 17).
La Real Academia Espafiola (ob. cit.), define el término reconocimiento como “la
accion de distinguir a una cosa, una persona o una institucién entre las demas como
consecuencia de sus caracteristicas, también sirve para expresar la gratitud que se
experimenta como consecuencia de algin favor o beneficio” (s/p). El reconocimiento
puede entenderse “como la accidon de distinguir a una persona o varias personas; éste
se logra a partir del andlisis de las caracteristicas propias de la persona” (Ibidem).

Acé el setenta y cuatro por ciento (74%) de los encuestados develo que,
«siempre» 'y «casi siempre» el instituto pudiera efectuar la entrega de
reconocimientos a sus trabajadores, por el destacado desempefio laboral. Un veintidds
por ciento (22%) eligio la opcién «a veces», mientras que el cuatro por ciento (4%)
restante, opt6 por sefialar que «casi nunca» esta estrategia seria un acto motivacional
eficaz dentro del INSAI-Cojedes. A partir de los datos mostrados, el autor pudo
concluir que se presenta como una variable altamente considerable, que el instituto
haga entrega de reconocimientos a sus trabajadores, puesto que deviene en una

estrategia motivacional de bajo costo y alto impacto.
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Tabla 23.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Estrategias
Motivacionales” y del indicador “Formacion en Liderazgo”

Nro. [tem

Como estrategia motivacional el INSAI-Cojedes pudiera ofrecer formaciones en liderazgo

20
a su personal.
ftem S (5) CS(4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

20 9 39 7 30 6 26 1 4 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La matriz anterior presenta una vez mas a las «Estrategias Motivacionales» como
dimension, pero en esta oportunidad se halla junto a la «Formacion en Liderazgo»
como indicador. Robbins (2003), define estrategias motivacionales como todas
aquellas estrategias que son puestas en practica con la finalidad de crear ambientes y
situaciones que le sean “agradables a los empleados superando en su mayoria las
expectativas de los mismos, lo que traeria como consecuencia el incremento de su
desempefio laboral, aumentando asi la productividad de la empresa y los beneficios
que éstos dan dentro de ella” (p. 53). Por otro lado, Bellows (1959), considera que “el
liderazgo es el proceso de arreglar la situacion de manera tal que los miembros del
grupo, incluido el lider, puedan alcanzar las metas comunes con un maximo de
economia y un minimo de tiempo y trabajo” (s/p).

El item revela que el sesenta y nueve por ciento (69%) de los consultados, preciso
gue como una estrategia motivacional, el INSAI-Cojedes «siempre» y «casi siempre»
pudiera ofrecer formaciones en liderazgo a su personal. Un veintiséis por ciento
(26%) optd por la alternativa «a veces», mientras que el cuatro por ciento (4%)
restante, eligié la opcidn «casi nunca». Con estos datos se llegd a la conclusion de
que, una de las estrategias que pudieran ser puestas en practica con la finalidad de
crear ambientes y situaciones agradables a los empleados del instituto, seria la
formacion en liderazgo, lo cual propiciaria la materializacion de las metas comunes

con un maximo de economia, en un menor espacio de tiempo y esfuerzo humano.
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Tabla 24.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Estrategias
Motivacionales” y del indicador “Conmemoracion de Fechas Relevantes”

Nro. [tem

Como estrategia motivacional la gerencia pudiera conmemorar fechas relevantes entre su

21 talento humano (dia del trabajador, dia de la secretaria, dia del ingeniero, entre otros).
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

21 22 96 0 0 1 4 0 0 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Martinez (2006), manifiesta que la importancia de trabajar en la implementacion
de estrategias motivacionales radica en “generar personas comprometidas, que sin
duda genera un impacto directo en los resultados del negocio, en la calidad,
creatividad e innovacion en los productos o servicios, incrementando el servicio al
cliente a los niveles de excelencia” (p. 31). Sharon (2015), precisa que todas las
organizaciones Yy jefaturas cuentan con fechas importantes; tanto las celebraciones
nacionales, como los eventos deportivos que convocan a las personas, “asi como los
cumpleafios o festividades propias del calendario de la organizacion, son una
excelente oportunidad para generar instancias donde las personas sientan que son
parte realmente de un grupo humano que cumple una funcion, que tiene un proposito
y sentido” (p. 16).

El noventa y seis por ciento (96%) de los consultados, sefialé que «siempre»
resultaria una magnifica estrategia motivacional, que la gerencia conmemore fechas
relevantes entre su talento humano, como por ejemplo el dia del trabajador, dia de la
secretaria, dia del ingeniero, entre otros. Solo un cuatro por ciento (4%) considerd
que «a veces», este tipo de actividades seria eficaz para propiciar espacios
motivacionales. El investigador concluyd que celebrar cumpleafios, festividades
nacionales o acontecimientos propios de la organizacién, constituyen una excelente
oportunidad para generar instancias donde los trabajadores se sientan parte del grupo,

que cumple una funcion y que tienen un proposito definido.
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Tabla 25.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Estrategias
Motivacionales” y del indicador “Curso de Resolucion de Conflictos ”

Nro. [tem

Como estrategia motivacional se pudiera dictar un curso de resolucién de conflictos al

22 personal del INSAI-Cojedes.
ftem S (5) CS(4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

22 9 39 7 30 5 22 2 9 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Rooke y Torbert (2005), sefialan que hoy en dia “las empresas desarrollan
estrategias altamente ambiciosas con el fin de garantizar la creacion de proyectos,
equipos, redes, alianzas estratégicas y organizaciones exitosas” (p. 31). Es la
reformulacion continua de las estrategias de gestion las que permiten alcanzar el
éxito. Por otro lado, La Procuraduria de Defensa de Derechos Humanos de El
Salvador (PDDH, 2019), realiza una propuesta para el curso de manejo y resolucion
de conflictos, definiéndolo “como un conjunto de técnicas y métodos disefiados para
permitir a las partes en conflicto, tomar decisiones que permitan soluciones no
violentas y validas para ambas” (p. 3). Basicamente, la estructura del curso de
resolucion de conflictos segin Manzano y Noguera (2000), “se fundamenta en la
aplicacion de los siguientes aspectos: negociacion, conciliacion y arbitraje” (p. 12).

El item revela que el sesenta y nueve (69%) de los encuestados, sefialé que
«siempre» y «casi siempre» se pudieran dictar cursos de resolucion de conflictos
entre el personal adscrito al INSAI-Cojedes, como una estrategia motivacional. Un
veintidds por ciento (22%) optd por la alternativa «a veces», mientras que el nueve
por ciento (9%) restante, eligio la opcidn «casi nuncax». El autor concluy6 que dentro
de la reformulacién continua de las estrategias de gestion, el instituto cuenta con la
venia de la fuerza laboral para realizar una formacién que ensefie a sus trabajadores a
tomar decisiones, las cuales permitan soluciones no violentas y validas para ambas

partes en conflicto, que incluya aspectos como negociacion, conciliacion y arbitraje.
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Tabla 26.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Estrategias
Motivacionales” y del indicador “Talleres sobre Apertura al Cambio”

Nro. [tem

Como estrategia motivacional se pudieran impartir talleres sobre apertura al cambio

23 entre el talento humano de la institucion.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

23 11 48 6 26 5 22 1 4 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

La tabla precedente muestra de nuevo a la dimensién «Estrategias
Motivacionales», acompafiada ahora del indicador «Talleres sobre Apertura al
Cambio». Rooke y Torbert (ob. cit.), precisan que “los equipos mas competitivos son
los que poseen una cultura de estratega, en los cuales todo el equipo, de todos los
niveles, considere los desafios empresariales como retos y oportunidades para crecer
y aprender, incrementando el desarrollo tanto individual como organizacional” (p.
31). Yturralde (2020), revela que “los talleres sobre apertura el cambio, constituyen
una metodologia constructivista orientada a la formacion y transformacion de las
personas, el desarrollo de sus competencias, su liderazgo, la capacidad de toma de
decisiones, asi como el fortalecimiento de sus valores” (s/p), con la finalidad de
sensibilizar a los trabajadores hacia una vision organizacional.

El setenta y cuatro (74%) de los trabajadores consultados, indico que «siempre» y
«casi siempre» se pudieran impartir talleres sobre apertura al cambio entre el talento
humano de la institucion. Un veintidds por ciento (22%) sefiald que «a veces»
resultarian factibles tales formaciones, mientras que el cuatro por ciento (4%)
restante, eligio la alternativa «casi nunca». Con estos datos se llego6 a la conclusion de
que, los talleres sobre apertura al cambio serian otra de las estrategias que pudieran
ser llevadas a la préactica, pues constituyen una metodologia para la formacion y
transformacion de los operarios, el desarrollo de sus competencias, su liderazgo, la

capacidad de toma de decisiones, asi como el fortalecimiento de sus valores.
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Tabla 27.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Plan de Estrategias” y del
indicador “Desempefio Laboral ”

Nro. [tem

Desarrollando planes de estrategias motivacionales se lograria que los trabajadores del

24 INSAI-Cojedes optimizaran su desempefio laboral.

ftem S(5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
24 1 4 7 30 8 35 6 26 1 4 23 100

25 Me encuentro dispuesto(a) a participar en el desarrollo de planes de estrategias

motivacionales a objeto de mejorar mi desempefio laboral en el instituto.

ftem S(5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total

F % F % F % F % F % F %

25 11 48 6 26 6 26 0 0 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

En esta matriz es posible visualizar a la dimension «Plan de Estrategias» en
compafiia del indicador «Desempefio Laboral». Pérez y Merino (2009), definen un
plan como “una intencidén o un proyecto. Se trata de un modelo sistematico que se
elabora antes de realizar una accion, con el objetivo de dirigirla y encauzarla. En este
sentido, un plan también es un escrito que precisa los detalles necesarios para realizar
una obra” (s/p). En su forma mas simple, un plan de estrategias es una herramienta
que recoge lo que la organizacion quiere conseguir para cumplir su mision y alcanzar
su propia vision, por lo tanto ofrece el disefio y la construccion del futuro para una
organizacion, aunque éste futuro sea imprevisible (Ibidem). Segun Sainz (2012), al
hablar del plan de estrategias de la organizacién, se esta haciendo referencia “al plan
maestro en el que la alta direccion recoge las decisiones estratégicas corporativas que
ha adaptado en referencia a lo que haré en los tres proximos afios” (p. 75).

Chiavenato (ob. cit.), escribe que el desempeiio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la basqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos” (p. 243). De acuerdo a Milkovich y Boudreau,
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(1994), tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden
mencionar: “Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que
interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion” (p. 94). Sin embargo, a
juicio de éstos, las organizaciones consideran “otros factores de gran importancia
como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su
trabajo, ya que si solo se tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy
dificil determinar de qué manera mejorarlo” (Ibidem). De acuerdo a los autores
citados, “las mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio
se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion” (p. 112).

Con relacién al item namero 24, el treinta y cinco por ciento (35%) de los
encuestados sefiald que, desarrollando planes de estrategias motivacionales, «a veces»
se lograria que los trabajadores del INSAI-Cojedes optimizaran su desempefio
laboral. Un treinta por ciento (30%) de los consultados eligi6 la opcién «casi
siempre», mientras que un veintiséis por ciento (26%), prefirio la alternativa «casi
nunca». Respecto al item 25, el setenta y cuatro por ciento (74%), de los trabajadores
precisOd que «siempre» y «casi siempre» se encuentran dispuestos a participar en el
desarrollo de planes de estrategias motivacionales, a objeto de mejorar su desempefio
laboral en el instituto. El veintiséis por ciento (26%) restante, refiri6 que solo «a
veces» se hallaria presto a formar parte de estas actividades.

Estos resultados permitieron concluir que el talento humano del INSAI-Cojedes,
evidencia acentuadas dudas respecto a que la simple ejecucién de planes o estrategias
motivacionales, pueda efectivamente coadyuvar en la optimizacion del desempefio
laboral del personal, pues ello constituye un aspecto complejo y multifactorial. No
obstante, se encuentran dispuestos a participar en el desarrollo de los mismos, siendo
el desempefio laboral, ese comportamiento de los trabajadores en la busqueda
conjunta de los objetivos fijados por la organizacién; al constituir la estrategia
individual para materializarlos, mientras que el plan de estrategias es una herramienta
que recoge lo que el instituto quiere conseguir para cumplir su mision y alcanzar su

propia vision.
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Tabla 28.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Plan de Estrategias” y del
indicador “Recursos Economicos”

Nro. [tem

Para la ejecucion de planes de estrategias encaminados a motivar a los trabajadores del

26 INSAI-Cojedes, me encuentro dispuesto(a) a colaborar con recursos econémicos.
ftem S (5) CS(4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

26 0 0 0 0 8 35 8 35 7 30 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Esta tabla muestra una vez méas a la dimension «Plan de Estrategias», siendo
«Recursos Econdmicos» su indicador. La dimension fue suficientemente definida en
el analisis de la matriz anterior. Ahora bien, El diccionario Definiciones ABC (ob.
cit.), expresa que los recursos “son medios que nos permiten satisfacer necesidades o
demandas, concretar tareas o actividades o lograr algo en la vida” (s/p). Astudillo
(2012), refiere en relacion a los recursos econdomicos, que “sin estos recursos sera
imposible no solamente la actividad y el desarrollo conforme de una compafiia sino
también la obtencion de beneficios economicos” (p. 28). A su vez, la autora menciona
que “la participacion de los recursos econdémicos en las actividades de cualquier
empresa, estan caracterizadas por el empleo de elementos tales como el talento
humano, las finanzas y la cultura empresarial” (p. 30).

Los datos evidencian que el setenta y cinco por ciento (75%) de los consultados,
refirid6 que «a veces» y «casi nunca» se encontrarian dispuestos a colaborar con
recursos econodmicos, para la ejecucion de planes de estrategias encaminados a
motivar a los trabajadores del INSAI-Cojedes, mientras que el treinta por ciento
(30%) restante, fue enfatico al precisar «nunca» aportaria dinero para materializar
este tipo de actividades. Partiendo de estos resultados, se concluyd que para el
desarrollo de un plan de estrategias orientado a motivar al talento humano del
instituto, el investigador debera sufragar los costos de la propuesta, o procurar

financiamiento externo.
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Tabla 29.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Plan de Estrategias” y del
indicador “Recursos Materiales”

Nro. [tem

Para la ejecucion de planes de estrategias dirigidos a motivar a los trabajadores del

27 INSAI-Cojedes, me encuentro dispuesto(a) a colaborar con recursos materiales.
ftem S (5) CS(4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

27 0 0 0 0 8 35 8 35 7 30 23 100

Fuente: Rojas (2019).

El concepto de recursos materiales, segun el diccionario de Ciencias Politicas y
Administracion Publica de México (2012), esta referido al “conjunto de locales y
materia prima que requiere una organizacion en un momento dado, en el lugar
convenido y en la calidad, cantidad y tipo requeridos, para la realizacion de sus fines”
(p. 57). Segun la Guia Técnica para el Analisis y Desarrollo Institucional de las
Organizaciones Publicas (1981), los recursos materiales pueden ser definidos “como
el patrimonio de la institucion y estan constituidos por los bienes muebles, inmuebles
y de consumo que hacen factible la operacion de la misma” (p. 42). Su administracion
“implica el uso eficiente y racional de dichos recursos, a fin de que su destino
obedezca a los requerimientos y fines de la instituciéon para el logro de una mayor
eficacia, eficiencia y congruencia en su funcionamiento” (Ibidem).

El setenta y cinco por ciento (75%) de los encuestados, precisd que «a veces» y
«casi nunca» estarian prestos a colaborar con recursos materiales, para la ejecucion de
planes de estrategias orientados a motivar a los trabajadores del instituto. Al igual que
en el item anterior, el remanente de treinta por ciento (30%), fue honesto al referir
«nunca» apoyaria con recursos materiales para acometer acciones de este tipo. A
partir de estos hallazgos, se llegé a la conclusion de que para la realizacion de un plan
de estrategias que sea exitoso en motivar al talento humano de la institucion, el autor
del estudio también debera procurarse por si mismo, el uso eficiente y racional de los

consumibles requerido para la materializacion de los fines propuestos.
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Tabla 30.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Plan de Estrategias” y del
indicador “Tiempo Disponible”

Nro. [tem

Considero que para la ejecucion de planes de estrategias encausados a motivar al
28  personal del INSAI-Cojedes, el tiempo disponible de los trabajadores constituye un factor
determinante.

S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %
26 14 61 6 26 3 13 0 0 0 0 23 100

item

Fuente: Rojas (2019).

El «Plan de Estrategias» se presenta de nuevo como dimension, junto al indicador
«Tiempo Disponible». La real Academia Espafiola (RAE, 2019), define “tiempo”
como proveniente del latin Tempus, que significa “duracion de las cosas sujetas a
mudanza”. Drucker (1990), analiza el tiempo en términos de conceptualizarlo como
“un recurso singular, el cual no puede ser alquilado, arrendado, obtenido o comprado,
con provisién inelastica, sin precio, sin capacidad de almacenamiento, perecedero,
escaso, irreemplazable y presente en cualquier situacion” (p. 34). Segun el portal web
Significados.com (2020), “tiempo disponible” o tiempo libre “es el periodo de tiempo
util para una persona para realizar actividades de caracter voluntario, cuya realizacion
reportan una satisfaccion y que no estan relacionadas con obligaciones laborales y/o
formativas” (s/p).

En este caso, el sesenta y un por ciento (61%) de los trabajadores consultados,
refirié que para la ejecucion de planes de estrategias encausados a motivar al personal
del INSAI-Cojedes, el tiempo disponible de los trabajadores «siempre» constituye un
factor determinante. Otro veintiséis por ciento (26%) escogio la alternativa «casi
siempre». Estos resultados permitieron concluir que siendo el tiempo un recurso sin
capacidad de almacenamiento, perecedero, escaso e irreemplazable, se debe tener en
cuenta el espacio libre de los trabajadores para la planificacion de las actividades del
plan, lo cual les permita participar de manera voluntaria de las mismas, y que éstas

finalmente puedan reportar una verdadera satisfaccion a los operarios.
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Tabla 31.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Plan de Estrategias” y del
indicador “Espacios Adecuados”

Nro. [tem

Los planes de estrategias orientados a motivar al personal del INSAI-Cojedes, debieran

29 ser ejecutados en espacios adecuados para el personal.
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

29 21 91 2 9 0 0 0 0 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

En esta matriz se visualiza de nuevo a la dimension «Plan de Estrategias»,
teniendo a los «Espacios Adecuados» como indicador. EI Manual de Lugares de
Trabajo Saludable de Argentina (2011), establece que el entorno fisico laboral
“constituye un elemento fundamental en el rendimiento y desarrollo de las tareas
diarias en la compariia, ademas, influye en la relacion entre compafieros y la salud
fisica y mental del colaborador” (p. 7). Por lo tanto, “los espacios adecuados para el
trabajo, deben ajustarse en tamafio a la necesidad de la labor, poseer recursos
ergondémicos apropiados y funcionales, los cuales pueden influir de forma positiva en
la productividad y motivacion” (Ibidem). El aludido manual establece algunos
aspectos basicos de los espacios adecuados que deberdn considerarse, entre ellos
resalta la ventilacion y temperatura; iluminacion, tamafio, entre otros (p. 8).

El item devela que el noventa y un por ciento (91%) de los encuestados, cree que
los planes de estrategias orientados a motivar al personal del INSAI-Cojedes,
«siempre» debieran ser ejecutados en espacios adecuados para el personal. El nueve
por ciento (9%) restante escogié la opcion «casi siempre». Partiendo de éstos
hallazgos, el autor del estudio llegd a la conclusion de que, el ambiente fisico
constituye un elemento fundamental en el rendimiento y desarrollo de las tareas
diarias de una compafiia, inciden directamente en la productividad y motivacion de
los trabajadores, por ende, el plan de estrategias debera materializarse en espacios

adecuados conforme a las necesidades detectadas durante la investigacion.



100

Tabla 32.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension “Plan de Estrategias” y del
indicador “Inclusion”

Nro. [tem

Para la ejecucion de planes de estrategias destinados a motivar al personal del INSAI-

30 Cojedes, la gerencia del instituto debiera ser incluida en la propuesta
ftem S (5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1) Total
% F % F % F % F % F %

30 20 87 3 13 0 0 0 0 0 0 23 100

Fuente: Rojas (2019).

Finalmente, el ultimo de los items también muestra a la dimension «Plan de
Estrategias» en compafiia del indicador «Inclusion». Coelho (2019), refiere que la
inclusion es “la actitud, tendencia o politica de integrar a todas las personas en la
sociedad, con el objetivo de que estas puedan participar y contribuir en ella y
beneficiarse en este proceso. La palabra, como tal, proviene del latin inclusio,
inclusionis” (s/p). La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2017), subraya que “la inclusion es necesaria para un
mundo mas equitativo y mas respetuoso frente a las diferencias; beneficiar a todas las
personas independientemente de sus caracteristicas, sin etiquetar ni excluir”; aparte
de “proporcionar un acceso equitativo, haciendo ajustes permanentes para permitir la
participacion de todos y valorando el aporte de cada persona a la sociedad” (s/p).

El ochenta y siete por ciento (87%) de los consultados refiri6 que para la
gjecucion de planes de estrategias destinados a motivar al personal del INSAI-
Cojedes, la gerencia del instituto «siempre» debiera ser incluida en la propuesta,
mientras que el trece por ciento (13%) restante, optd por la alternativa «casi siempre».
Con estos datos el investigador pudo concluir que la inclusion resulta indispensable
para lograr mas equidad y respeto dentro de la organizacién, siendo una actitud para
integrar a todas las personas, con el propdsito de que estas participen, contribuyan en
ella y se beneficien en este proceso, por tanto el plan de estrategias motivacionales

debera abrazar a gerentes, directivos y talento humano por igual.
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4.2. Conclusiones de la Investigacion

Para proseguir el orden logico que ha caracterizado este informe final desde el
primer capitulo, se presentaran las conclusiones de la investigacion en funcién a los
objetivos especificos. Asi, pues, el primero de ellos fue «Diagnosticar la situacion
actual en cuanto a la motivacion laboral del personal adscrito al INSAI-Cojedes», y
he aqui las conclusiones: Las expectativas y aspiraciones del personal adscrito a ésta
institucion publica, y su apreciacion respecto a su situacion laboral frente al patrono,
resultaron poco favorables y hasta desalentadoras al momento de aplicar la encuesta.
No obstante, en esa interaccion reciproca, regulada por las normas internas de la
organizacion y la propia interaccion social, los trabajadores mantenian un alto nivel
de satisfaccion con actitudes positivas hacia las relaciones interpersonales frente a sus
semejantes.

Existe inconformidad con las condiciones ambientales en el lugar de trabajo y las
mismas, de cierto modo, no se mantienen constantes, causando en algunos momentos
desconciertos en los trabajadores a la hora de ejecutar las actividades asociadas a sus
puestos. Los bienes que estad obligado a suministrar este empleador Estatal, y que
resultan indispensables para la realizacion de las labores que debe realizar su
personal, no satisfacen la demanda y los requerimientos técnicos esperados por los
operarios. El personal adscrito al INSAI-Cojedes, no esta complacido con el salario
que recibe como beneficio socio- econémico, pues incumpliendo lo que establece la
Ley Laboral venezolana, el sueldo que paga el instituto es insuficiente para cubrir las
necesidades materiales, sociales e intelectuales del trabajador y su nacleo familiar.

No se encuentran conformes con la retribucion correspondiente a la
productividad, como incentivo al exceder los niveles de produccion establecidos por
la organizacion, lo cual en el INSAI-Cojedes se traduce en la bonificacion que
cancela el instituto de manera trimestral, y que estd sujeta a la evaluacion de
desemperfio que realiza el supervisor directo de cada empleado. La entidad de trabajo
no emprende planes que fortalezcan la prevencion y promocién de la salud, y el

bienestar de la fuerza de trabajo, siendo este un beneficio social que aumenta la
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satisfaccion, contribuye al desarrollo y al bienestar individual de los operarios. La
venta subsidiada de alimentos, vista como un beneficio socio-econdmico, no
constituye una iniciativa que se realiza con la frecuencia que la situacion econémica
amerita, ya que el salario percibido por los trabajadores, en su totalidad esta destinado
a la adquisicion de unos pocos productos alimenticios de la cesta basica.

Respecto al objetivo especifico nimero dos: «Determinar la factibilidad de trazar
estrategias motivacionales para el talento humano que presta servicios en el INSAI-
Cojedes», se alcanzaron las conclusiones siguientes: Dentro de la institucion, solo un
pequefio porcentaje de trabajadores mantiene una distribucion especifica de las tareas
que deben cumplir, pues la mayoria del personal es rotado a diferentes areas, donde
deben suplir e improvisar labores y quehaceres debido al déficit de personal. El
INSAI-Cojedes no cuenta con planes o estrategias que propicien sentimientos de
realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional a sus trabajadores, aun
cuando éstos lo consideran un aspecto medular y trascedente de la relacion laboral.

Existe la necesidad de afianzar el trabajo en equipo dentro de la institucion,
comprometiendo al personal a cumplir objetivos comunes y metas de desempefio, a
fin de consolidar la calidad de sus relaciones y vinculos de cooperacion. Para lograr
los objetivos institucionales y alcanzar un nivel de resultados 6ptimo, la gerencia del
INSAI-Cojedes debiera tomar medidas sancionatorias ejemplarizantes, contra todo
aquel trabajador que incurra en conductas ilicitas en el ejercicio de sus funciones.
Dentro de las acciones de interés colectivo llevadas a cabo por la organizacion,
debiera tomarse en cuenta el perfeccionamiento técnico continuo de los trabajadores,
para que se desemperfien eficientemente en las areas que les son asignadas, logrando
un excelente desempefio laboral, pues el instituto ha descuidado este aspecto.

Si la organizacion aspira sobrevivir a un entorno global y cada vez maés
competitivo, aunado a la situacion politica, economica y social en el pais, el
desarrollo profesional de sus trabajadores debiera ser una prioridad estratégica. La
gerencia desconoce que escuchar al personal en los aspectos de su incumbencia,

resulta una politica laboral trascendente, pues la ausencia de esta habilidad constituye
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una fuente generadora de conflictos que provoca frustraciones en el equipo de trabajo,
al sentirse excluidos de la organizacion. Siendo el estrés una respuesta inespecifica
del organismo a toda exigencia hecha sobre él, produciendo un estado de
desequilibrio corporal, lo cual influye en el rendimiento y la satisfaccion de los
trabajadores, debiera ser una variable priorizada por la gerencia del instituto.

En relacion al tercer objetivo especifico: «Diseflar un plan de estrategias
motivacionales adecuadas segun las necesidades de los trabajadores del INSAI-
Cojedes», se obtuvieron las siguientes conclusiones: Constituye una alternativa viable
dentro de la organizacion, la realizacion de convivencias entre trabajadores, con el
propdsito de motivar a su personal, como una dindmica para promover las relaciones
humanas entre los empleados y la directiva del instituto. Resulta una opcion factible a
lo interno de la institucion, ejecutar talleres sobre valores humanos, a fin de adaptar
estrategias motivacionales que coadyuven a mejorar y transformar las realidades de
su talento humano.

Se presenta como una variable altamente considerable, que el instituto haga
entrega de reconocimientos a sus trabajadores, puesto que deviene en una estrategia
motivacional de bajo costo y alto impacto. Otra de las estrategias que pudieran ser
puestas en practica con la finalidad de crear ambientes y situaciones agradables a los
empleados del instituto, seria la formacion en liderazgo, lo cual propiciaria la
materializacion de las metas comunes con un maximo de economia, en un menor
espacio de tiempo y esfuerzo humano. Celebrar cumpleafios, festividades nacionales
0 acontecimientos propios de la organizacion, constituyen una excelente oportunidad
para generar instancias donde los trabajadores se sientan parte del grupo, que
cumplen una funcion y que tienen un proposito definido.

Dentro de la reformulacion continua de las estrategias de gestion, el instituto
cuenta con la venia de la fuerza laboral para realizar una formacidn que ensefie a sus
trabajadores a tomar decisiones, las cuales permitan soluciones no violentas y validas
para ambas partes en conflicto, que incluya aspectos como negociacion, conciliacion

y arbitraje. Los talleres sobre apertura al cambio serian otra de las estrategias que
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pudieran ser llevadas a la préctica, pues constituyen una metodologia para la
formacion y transformacion de los operarios, el desarrollo de sus competencias, su
liderazgo, la capacidad de toma de decisiones, asi como el fortalecimiento de sus
valores.

Finalmente, y ya para cerrar éste apartado, es menester traer a colacion el objetivo
especifico nimero cuatro: «Implementar las estrategias motivacionales para la
optimizacion del desempefio laboral de los empleados del INSAI-Cojedes», el cual
arrojo las conclusiones siguientes: El talento humano del INSAI-Cojedes, evidencia
acentuadas dudas respecto a que la simple ejecucién de planes o estrategias
motivacionales, pueda efectivamente coadyuvar en la optimizacién del desempefio
laboral del personal, pues ello constituye un aspecto complejo y multifactorial.

No obstante, se encuentran dispuestos a participar en el desarrollo de los mismos,
siendo el desempefio laboral, ese comportamiento de los trabajadores en la basqueda
conjunta de los objetivos fijados por la organizacién, al constituir la estrategia
individual para materializarlos, mientras que el plan de estrategias es una herramienta
que recoge lo que el instituto quiere conseguir para cumplir su misioén y alcanzar su
propia vision. Para el desarrollo de un plan de estrategias orientado a motivar al
talento humano del instituto, el investigador debera sufragar los costos de la
propuesta, o procurar financiamiento externo, asi como también deberd procurarse
por si mismo, el uso eficiente y racional de los consumibles requerido para la
materializacion de los fines propuestos.

Siendo el tiempo un recurso sin capacidad de almacenamiento, perecedero, escaso
e irreemplazable, se debe tener en cuenta el espacio libre de los trabajadores para la
planificacion de las actividades, lo cual les permita participar de manera voluntaria, y
que éstas finalmente puedan reportar una verdadera satisfaccion a los operarios. El
ambiente fisico constituye un elemento fundamental en el rendimiento y desarrollo de
las tareas diarias de una compaiiia, inciden directamente en la productividad y
motivacion de los trabajadores, por ende, el plan de estrategias deberd materializarse
en espacios adecuados conforme a las necesidades detectadas durante la
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investigacion. La inclusion resulta indispensable para lograr més equidad y respeto
dentro de la organizacion, siendo una actitud para integrar a todas las personas, con el
propdsito de que estas participen, contribuyan en ella y se beneficien en este proceso,
por tanto el plan de estrategias motivacionales debera abrazar a gerentes, directivos y

talento humano por igual.



CAPITULO V
PROPUESTA

“El dialogo basado en soélidas leyes
morales, facilita la solucion de los
conflictos y favorece el respeto de la
vida, de toda vida humana. Por ello el
recurso de las armas para dirimir
controversias representa siempre una
derrota de la razon y de la humanidad”.
Juan Pablo 11
PLAN DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA LA OPTIMIZACION
DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL INSAI-

COJEDES

5.1. Fundamentacion del Plan de Estrategias Motivacionales

De acuerdo a lo escrito por Palma (2005), “el término propuesta tiene muchos
significados en el mundo académico y profesional, sin embargo, una propuesta es un
documento que describe un proyecto de trabajo a realizar en un area o sector de
interés; y que se elabora para solicitar aprobacion, apoyo institucional y/o financiero
para su ejecucion” (p. 5). Para Dubs (2002), en muchas oportunidades, “el término
proyecto se confunde con otros que aparentan ser sinénimos, pero que en la practica
tienen &mbitos muy diferentes. Tal es el caso de las expresiones plan y programa” (p.
5).

Citando a Stoner, Freeman y Gilbert (2000), Dubs (ob. cit.), indica que “el plan
hace referencia a un amplio conjunto de fines, objetivos, estrategias, recursos, etc.
para lograr el desarrollo de un sector amplio” (lbidem). Por ejemplo, el plan de
desarrollo econémico de un pais, un plan de estudios. El programa —en cambio— “es
un conjunto de proyectos, con metas y objetivos de un plan que deben cumplirse en
un tiempo determinado bajo la responsabilidad de una unidad u organizacion
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especifica”. El proyecto es, entonces, “la unidad operativa, especifica e independiente
de los programas. De esta manera existen diversas clases de proyectos” (idem).

Este estudio se tratd de un proyecto factible, en este sentido, el «Manual de
Trabajos de Grado de Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales» (UPEL, 2016),
precisa que “el proyecto factible consiste en la investigacion, elaboracién y desarrollo
de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas,
requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a
la formulacién de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos” (p. 21). Asi
pues, indica que el proyecto factible comprende las siguientes etapas generales:

Diagnostico, planteamiento y fundamentacién tedrica de la propuesta;
procedimiento metodoldgico, actividades y recursos necesarios para su
ejecucion; andlisis y conclusiones sobre la viabilidad y realizacion del
Proyecto; y en caso de su desarrollo, la ejecucion de la propuesta y la
evaluacion tanto del proceso como de sus resultados (Ibidem).

Por su parte, Lara (2017), escribe que el plan de accion “es una actividad
estratégica en donde se logra la interaccién, fortalecimiento de los valores, las
relaciones interpersonales y el sentido de pertenencia, esto conlleva a la formulacién
de una planificacion eminentemente practica que permita resolver la problematica
planteada” (p. 68). El plan de accion es el momento en que se determinan y se
asignan las tareas, se definen los plazos de tiempo y se calcula el uso de los recursos.
El plan de accion es un espacio para discutir qué, como, cuando y con quien se
realizaran las acciones. En este sentido, el presente plan surge como alternativa de
solucién para atender las necesidades detectadas en el desarrollo de la labor
indagatoria, representando una herramienta que orientd un proceso motivacional a los
trabajadores del INSAI-Cojedes, durante la realidad que se vivié en el contexto
venezolano durante el afio dos mil diecinueve.

Asi pues, la estructura de este plan tuvo un marco diagnostico mediante la
confeccion y analisis de una Matriz FODA, en la cual se sintetizan las conclusiones

del instrumento disefiado para recabar la informacién, expresado mediante las
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fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas presentes en la poblacién sujeta a

estudio, determinantes para el disefio de esta propuesta.

Tabla 33.

Matriz FODA: Anédlisis de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas

del Plan de Estrategias Motivacionales

Fortalezas

Oportunidades

1. En esa interaccion reciproca, regulada por las
normas internas de la organizacion y la propia
interaccion social, los trabajadores mantenian un
alto nivel de satisfaccién con actitudes positivas
hacia las relaciones interpersonales frente a sus
semejantes.

1. Constituye una alternativa viable dentro de la
organizacion, la realizacién de convivencias entre
trabajadores.

2. Resulta una opcion factible ejecutar talleres
sobre valores humanos.

3. Se presenta como una variable altamente
considerable, que el instituto haga entrega de
reconocimientos a sus trabajadores, puesto que
deviene en una estrategia motivacional de bajo
costo y alto impacto.

4. La formacién en liderazgo propiciaria la
materializacién de las metas comunes con un
méaximo de economia, en un menor espacio de
tiempo y esfuerzo humano.

5. El instituto cuenta con la venia de la fuerza
laboral para realizar una formacién que ensefie a
sus trabajadores a tomar decisiones, que incluya
aspectos como negociacion, conciliacion 'y
arbitraje.

Debilidades

Amenazas

1. Las expectativas y aspiraciones del personal
adscrito a ésta institucion publica, y su
apreciacion respecto a su situacion laboral frente
al patrono, resultaron poco favorables y hasta
desalentadoras.

2. Existe inconformidad con las condiciones
ambientales en el lugar de trabajo.

3. Los bienes que esta obligado a suministrar este
empleador Estatal, y que resultan indispensables
para la realizacién de las labores que debe
realizar su personal, no satisfacen la demanda y
los requerimientos técnicos esperados por los
operarios.

4. El personal adscrito al INSAI-Cojedes, no est4
complacido con el salario que recibe como
beneficio socio- econémico.

5. Solo un pequefio porcentaje de trabajadores
mantiene una distribucion especifica de las tareas
que deben cumplir.

1. El investigador debera sufragar los costos de la
propuesta, o procurar financiamiento externo, asi
como también debera procurarse por si mismo, el
uso eficiente y racional de los consumibles
requeridos.

2. Se debe tener en cuenta el espacio libre de los
trabajadores para la planificacion de las
actividades, lo cual les permita participar de
manera voluntaria, y que éstas finalmente puedan
reportar una verdadera satisfaccion a los
operarios.

3. El plan de estrategias deberd materializarse en
espacios adecuados conforme a las necesidades
detectadas durante la investigacion.

Fuente: Rojas (2019).
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5.2. Objetivos de Plan de Estrategias Motivacionales
5.2.1. Objetivo general
Evaluar el disefio y la implementacion de un plan de estrategias motivacionales

adaptado a las necesidades del personal adscrito al INSAI-Cojedes.

5.2.2. Objetivos especificos

1. Generar una serie de acciones orientadas hacia la sensibilizacion, integracion
y la motivacion del talento humano adscrito al INSAI-Cojedes.

2. Reconocer el trabajo y el desempefio profesional del personal adscrito al
INSAI-Cojedes, estimulando al resto del personal a que mejoren u optimicen
su rendimiento laboral.

3. Desarrollar diversas formaciones que ensefie y motive a los trabajadores del
INSAI-Cojedes a tomar decisiones, que incluya liderazgo, trabajo en equipo,

el desarrollo de habitos de efectividad personal y profesional.

5.3. Factibilidad del Plan de Estrategias Motivacionales

En relacion a este particular, Luna y Chaves (2001), escriben que la “factibilidad
es el grado en que lograr algo es posible o las posibilidades que tiene de lograrse” (p.
1). A juicio de éstos autores, “iniciar un proyecto o fortalecerlo significa invertir
recursos como tiempo, dinero, materia prima y equipos” (Ibidem). Duvergel y Argota
(2017), afirman que “la factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos
necesarios para llevar a cabo los objetivos y metas sefialados” (p. 50). También
sostienen que la factibilidad técnica, se refiere a los “recursos necesarios como
herramientas, conocimientos, habilidades, experiencia, etc., que son indispensables
para efectuar las actividades o procesos que requiere el proyecto” (p. 51).
Generalmente se refiere a elementos tangibles o medibles (Ibidem). En la propuesta,
por tanto, se debe considerar si los recursos técnicos actuales son suficientes o deben

complementarse.
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Los autores citados precisan que la factibilidad operativa no es otra que “aquella
que abarca los recursos donde interviene algan tipo de actividad (procesos), depende
de los recursos humanos que participen durante la operacion del proyecto” (p. 52).
Durante esta etapa el responsable de esta propuesta identifica todas aquellas
actividades que son necesarias para lograr el objetivo, evalia y determina todo lo
necesario para llevarla a cabo. Finalmente, aseveran que la factibilidad econdmica
son los recursos econdémicos y financieros necesarios para desarrollar las actividades
0 procesos y/o para obtener los recursos basicos que deben considerarse, ellos son el
costo del tiempo, el costo de la realizacién y el costo de adquirir nuevos recursos
(Ibidem).

Por otro lado, Ortiz y Cap6 (2015), sefialan que un “plan estratégico es un
documento muy ordenado, concreto y cuantitativo, que precisa de referencias exactas,
ya sean econdmicas o temporales, para la correcta planificacion de las acciones a
desarrollar” (p. 235). Dubs (ob. cit.), sefiala que el analisis de factibilidad, llamado
también viabilidad, “se refiere a la posibilidad real de ejecucion de la propuesta, en
términos del grado de disponibilidad de recursos humanos, infraestructura,
econdmicos, materiales, equipos y otros, necesarios para su funcionamiento” (p. 15).
Pues bien, tal y como escrito, la factibilidad operativa se refiere a todos aquellos
recursos donde interviene algun tipo de actividad, depende de los recursos humanos
que participen durante la operacion del proyecto.

Desde el punto de vista operativo, para materializar la propuesta se conté con
personal calificado, el cual presté su apoyo tanto para el intercambio de experiencias
intelectuales, como para el desarrollo de cada accion planificada. La factibilidad
técnica hace referencia a los recursos necesarios como herramientas, conocimientos,
habilidades, experiencia, entre otros, necesarios para efectuar las actividades o
procesos que requiere el proyecto. Generalmente se refiere a elementos tangibles. En
este sentido, para la ejecucion de la propuesta, se cont6 con los ambientes del INSAI-

Cojedes, sede San Carlos, debidamente acondicionado con mesas, sillas,
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computadora, video beam, pizarra acrilica, marcadores, cdmara fotogréfica y todo lo
técnicamente necesario.

La factibilidad econdmica se refiere a los recursos economicos y financieros
necesarios para desarrollar o llevar a cabo las actividades o procesos, y/o para obtener
los recursos béasicos que deben considerarse son el costo de tiempo, el costo de la
realizacion el costo de adquirir nuevos recursos. Desde lo economico, el autor de la
investigacion efectué una inversion monetaria, pero también se recibio el auxilio
financiero de algunos de sus comparieros de trabajo, quienes finalmente estuvieron
prestos a coadyuvar con recursos monetarios, ademas de prestar aquellos medios e

instrumentos técnicos y equipamientos requeridos, para llevar a cabo cada actividad.

5.4. Estructura del Plan de Estrategias Motivacionales

Con sumas limitaciones de tipo econdémico, las cuales se vieron finalmente
equilibradas con el apoyo moral recibido desde diversos frentes y latitudes, y con
soporte en una férrea voluntad encaminada a cumplir con los objetivos propuestos, se
esboz6 el plan de trabajo que se muestra en este quinto y ultimo capitulo, estructurado
en siete grandes acciones o actividades, desarrolladas todas ellas en trece semanas de
trabajo, entre los meses de abril y julio del afio dos mil diecinueve, llevadas a cabo en
la sede del INSAI-Cojedes, pues al determinar la factibilidad econémica y operativa
de la propuesta, se preciso que lo apropiado era materializarlas dentro de la misma
institucion.

Lo primero que se desarrollé fue una «Convivencias entre Trabajadores,
realizada en fecha jueves 11 de abril de 2019, cuyo objetivo general fue efectuar una
jornada de convivencia entre trabajadores del INSAI-Cojedes, sede San Carlos, que
motivara a su personal, promoviera las relaciones humanas entre los empleados y la
directiva del instituto, y la interrelacion entre éstos con la naturaleza. Fue requerida la
ayuda de recreadores quienes hicieron las dindmicas de integracion, tanto para
adultos como para los nifios, pues se incluyo a los familiares de los trabajadores,

mientras que un grupo de docentes universitarios cualificados, pertenecientes a la
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planta profesoral de la Universidad Nacional Experimental Simon Rodriguez
(UNESR), Nucleo San Carlos, y la UNELLEZ-VIPI, ofrecieron las conferencias
centrales. La actividad se cerré con un compartir.

El jueves 25 de abril de 2019, se efectud un «Taller sobre Valores en las
Organizaciones», planteando como objetivo general, generar un espacio para la
sensibilizacion del talento humano adscrito al INSAI-Cojedes, donde se efectuara una
reflexion axiologica al tema de los valores, su definicion, tipos, naturaleza y las
caracteristicas del sistema de valores en las organizaciones, con énfasis en la
importancia de los valores dentro de la organizacion. Acé se propicid la construccion
de un aprendizaje colectivo, colaborativo y significativo, mediante la mayéutica
socrética, a traves de preguntas generadoras, donde se asocio la experiencia previa
que los trabajadores traian a la actividad, con los conocimientos tedricos-practicos
que los facilitadores les pudieron ofrecer.

Una «Entrega de Reconocimientos a Trabajadores» se formalizo el dia jueves 09
de mayo de 2019. El Jefe de Talento Humano del INSAI-Cojedes, ofrecid unas
palabras acerca del propdsito que se tenia con la entrega de los reconocimientos,
como parte de la propuesta de investigacion llevada a cabo por el Ing. Arturo Rojas,
bajo la tutela del profesor Miguel Martino, cuya intencionalidad preconcebida fue
distinguir el trabajo y el desempefio profesional del personal adscrito al INSAI-
Cojedes, haciendo meritorios los afios de servicio a la institucién, estimulando al
resto del personal a que mejoraran u optimizaran su rendimiento laboral. Y asi, fueron

planeadas y ejecutadas otras acciones que se presentan en las paginas siguientes.

5.5. Cronograma de Ejecucion y Control del Plan de Estrategias Motivacionales
A continuacion se muestra el cronograma de cada una de las actividades
realizadas, durante un periodo de cuatro (4) meses, en la sede del Instituto Nacional
de Salud Agricola Integral, Cojedes, desde jueves once de abril de dos mil diecinueve
(11/04/2019), hasta el dia jueves cuatro de julio de dos mil diecinueve (04/07/2019),
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como parte del «Plan de estrategias motivacionales para la optimizacion del

desempefio laboral de los empleados del INSAI-Cojedes».



Tabla 34.

Cronograma de Ejecucion y Control, Actividad UNO: «Convivencias entre Trabajadores»
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Objetivo General: Efectuar una jornada de convivencia entre trabajadores del INSAI-Cojedes, sede San Carlos, que motive a su personal, promueva las

relaciones humanas entre los empleados y la directiva del instituto, y la interrelacion entre éstos con la naturaleza.

Objetivos Contenido Estrategias para Recursos Beneficio Social e Responsables Lugar/Fecha
Especificos la Realizacion Materiales Institucional de Ejecucion
1. Ejecutar una
serie de dindmicas Dindmicas de
para la integracion Integracion.

del personal.

2. Reconocer las
ventajas en la
optimizacién del
clima laboral en la
empresa, y el
desarrollo de
competencias y
habilidades
técnicas, asociadas
a la productividad
del trabajo en
equipo.

3. Propiciar el
reconocimiento al
esfuerzo de los
empleados, y la
importancia de
mantener una
comunicacion
adecuada.

Ventajas de mejorar el
clima laboral en la
empresa.

Competencias y
habilidades técnicas
asociadas a la
productividad del trabajo
en equipo.

Reconociendo el
esfuerzo de los
empleados.

Importancia de mantener
la comunicacién con los
empleados.

Comprometidos con el
medio ambiente.

Una tarde para el deporte
y la recreacion.

Se requirid la
ayuda de
recreadores
quienes hicieron
las dinamicas de
integracion;
personal de apoyo
para las
actividades con
los nifios; y un
grupo de
profesores
cualificados que
ofrecieron las
conferencias
centrales, para
luego cerrar con
un compartir.

Para la ejecucién
de la actividad se
requirio de los
ambientes al aire
libre con los que
cuenta el INSAI-
Cojedes, sede San
Carlos. Ademés
se alquilaron
toldos, inflables
para los nifios de
los trabajadores.
Se dispuso de las
mesas Y sillas de
la institucion.
Cémara
fotografica y
refrigerio para
todos los
asistentes.

Con la realizacién
de esta primera
actividad, fueron
beneficiados los

veintitrés y tres (23)

trabajadores del
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos,
mas los familiares.
En total, alrededor
de setenta (70)
personas.

El autor de la
investigacion.

Jueves, 11 de
abril de 2019,
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

Fuente: Rojas (2019).



Tabla 35.

Cronograma de Ejecucion y Control, Actividad DOS: «Taller sobre Valores en las Organizaciones»
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Objetivo General: Generar un espacio para la sensibilizacién del talento humano adscrito al INSAI-Cojedes, donde se efectué una reflexion axiolégica al
tema de los valores, su definicion, tipos, naturaleza y las caracteristicas del sistema de valores en las organizaciones, con énfasis en la importancia de los
valores dentro de la organizacion.

Objetivos Contenido Estrategias para Recursos Beneficio Social e Responsables Lugar/Fecha
Especificos la Realizacion Materiales Institucional de Ejecucion
1. Sensibilizar

respecto a los
valores, definicion,
tipos, naturaleza y
las caracteristicas
del sistema de
valores en las
organizaciones.

2. Analizar la
importancia de los
valores en el
estudio de la
organizacion.

3. Estudiar los
principios éticos
establecidos en la
Constitucion
Bolivariana (2009).

4. Reflexionar
sobre los valores
laborales, el trabajo
en equipo y la
cultura corporativa
basada en valores.

Valores: Definicion.
Tipos. Naturaleza.

Caracteristicas del
Sistema de Valores.

Sistema de Valores en
las Organizaciones.

Importancia de los
Valores en el estudio de
la Organizacion.

Principios Eticos
Constitucionales.

Valores laborales y
trabajo en equipo.

Cultura Corporativa
Basada en Valores.

Personalidad y Valores
de un Individuo en su
lugar de trabajo.

Construccion de
un aprendizaje
colectivo,
colaborativo y
significativo,
mediante la
mayéutica
socratica, a través
de preguntas
generadoras,
donde se asocid la
experiencia previa
que los
trabajadores traian
a la actividad, con
los conocimientos
tedricos-practicos
que los
facilitadores les
pudieron ofrecer,
siguiendo las
pautas ofrecidas
por quienes
propiciaron el
evento.

Para la ejecucién
de la actividad se
requirio los
espacios internos
con los que cuenta
el INSAI-
Cojedes, sede San
Carlos. Se dispuso
de las mesas y
sillas de la
institucion.
Cémara
fotogréfica y
refrigerio para los
asistentes.

Con la realizacién
de esta segunda
actividad, fueron
beneficiados los
veintitrés y tres (23)

trabajadores del
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

El autor de la
investigacion.

Jueves, 25 de
abril de 2019,
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

Fuente: Rojas (2019).



Tabla 36.

Cronograma de Ejecucion y Control, Actividad TRES: «Entrega de Reconocimientos a Trabajadores»
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Objetivo General: Distinguir el trabajo y el desempefio profesional del personal adscrito al INSAI-Cojedes, haciendo meritorios los afios de servicio a la
institucion, estimulando al resto del personal a que mejoren u optimicen su rendimiento laboral.

Objetivos Contenido Estrategias para Recursos Beneficio Social e Responsables Lugar/Fecha

Especificos la Realizacion Materiales Institucional de Ejecucion
- Reconocer el El Jefe de Talento

trabajo y el Humano del Para la ejecucién

desemperio Entrega de INSAI-Cojedes, de la actividad se

profesional del
personal adscrito al
instituto.

- Hacer meritorios
los afios de servicio
a la institucién.

- Estimular al resto
del personal que
mejoren u
optimicen su
rendimiento
profesional.

reconocimientos a los
trabajadores del INSAI-
Cojedes, por afios de
servicio y desempefio
profesional, como
estimulo al esfuerzo
laboral observado
durante el altimo
trimestre del afio 2019,
ello con la venia de la
Direccion de Talento
Humano de la
institucion.

ofreci6 unas
palabras acerca
del proposito que
se tenfa con la
entrega de los
reconocimientos,
como parte de la
propuesta de
investigacion
llevada a cabo por
el Ing. Arturo
Rojas, bajo la
tutela del profesor
Miguel Martino.

requirio los
espacios internos
con los que cuenta
el INSAI-
Cojedes, sede San
Carlos. Se dispuso
de las mesas y
sillas de la
institucion.
Cémara
fotogréfica y
refrigerio para los
asistentes.

Con la realizacién
de esta tercera
actividad, fueron
beneficiados los
veintitrés y tres (23)
trabajadores del
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

El autor de la
investigacion.

Jueves, 09 de

mayo de 2019,
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

Fuente: Rojas (2019).



Tabla 37.

Cronograma de Ejecucion y Control, Actividad CUATRO: «Formacion en Liderazgo»
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Objetivo General: Propiciar la materializacion de las metas comunes con un méximo de economia, en un menor espacio de tiempo y esfuerzo humano,
analizando las orientaciones de carrera y liderazgo, roles en un equipo de trabajo y estilo de vida, ejercitando diferentes maneras de enfocar situaciones
organizacionales de liderazgo y conflicto.

Objetivos Contenido Estrategias para Recursos Beneficio Social e Responsables Lugar/Fecha
Especificos la Realizacion Materiales Institucional de Ejecucion
- Analizar las

orientaciones de
carrera y liderazgo,
roles en un equipo
de trabajo y estilo
de vida.

- Ejercitar
diferentes maneras
de enfocar
situaciones
organizacionales de
liderazgo y
conflicto.

- Contrastar las
percepciones de los
participantes con
las percepciones de
Sus superiores,
pares 'y
supervisados.

- Reflexionar sobre
si mismo como
gerente y como
lider
- Identificar retos y
oportunidades de
cambio.

Nuevo enfoque a la
Formacién Gerencial.

Desarrollo personal del
Gerente.

Orientaciones de carrera

y liderazgo. Roles en un

equipo de trabajo y estilo
de vida.

Diferentes maneras de
enfocar situaciones
organizacionales de

liderazgo y conflicto.

Percepciones de los
participantes con las
percepciones de sus
superiores, pares y
supervisados.

Retos y oportunidades de
cambio.

Construccion de
un aprendizaje
colectivo,
colaborativo y
significativo,
mediante la
mayéutica
socratica, a través
de preguntas
generadoras,
donde se asocid la
experiencia previa
que los
trabajadores traian
a la actividad, con
los conocimientos
tedricos-practicos
que los
facilitadores les
pudieron ofrecer,
siguiendo las
pautas ofrecidas
por quienes
propiciaron el
evento.

Para la ejecucién
de la actividad se
requirio los
espacios internos
con los que cuenta
el INSAI-
Cojedes, sede San
Carlos. Se dispuso
de las mesas y
sillas de la
institucion.
Cémara
fotogréfica y
refrigerio para los
asistentes.

Con la realizacién
de esta cuarta
actividad, fueron
beneficiados los
veintitrés y tres (23)
trabajadores del
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

El autor de la
investigacion.

Jueves, 23 de

mayo de 2019,
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

Fuente: Rojas (2019).



Tabla 38.

Cronograma de Ejecucion y Control, Actividad CINCO: «Conmemoracion de Fechas Relevantes»
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Objetivo General: Celebrar cumpleafios, festividades nacionales e internacionalidades, o acontecimientos propios de la organizacion, pues constituyen

proposito definido dentro de la organizacion.

una excelente oportunidad para generar instancias donde los trabajadores se sientan parte del grupo, perciban que cumplen una funcion y que tienen un

Objetivos

Especificos

Contenido

Estrategias para

la Realizacién

Recursos
Materiales

Beneficio Social e
Institucional

Responsables

Lugar/Fecha

- Conmemorar
festividades
nacionales e

internacionales.

- Recordar fechas
patrias, generando
espacios para la
socializacion.

22 de marzo: Dia
Mundial del Agua.

07 de abril: Dia Mundial

de la Salud.

19 de abril: Dia de la
Firma del Acta de
Independencia.

22 de abril: Dia de la
Tierra.

30 de abril: Dia del Nifio

y la Nifia.

01 de mayo: Dia
Internacional del
Trabajo.
2do domingo de mayo:
Dia de las Madres
15 de mayo: Dia
Internacional de las
Familias.

05 de junio: Dia Mundial
del Medio Ambiente.
3er domingo de junio:
Dia del Padre.
3er miércoles de julio:
Dia de la Secretaria
24 de junio: Dia de la

Batalla de Carabobo.

Aparte de las
sefialadas en el
renglén anterior,
fueron
identificadas una
serie de
festividades

nacionales e inter-

nacionalidades,
ademas de
acontecimientos
propios de la
organizacion,
incluyendo

cumplearios de los
trabajadores, los

cuales fueron
celebrados con
actividades
sencillas, pero
muy
significativas.

Para la ejecucién
de la actividad se
requirio los
espacios internos
con los que cuenta
el INSAI-
Cojedes, sede San
Carlos. Se dispuso
de las mesas y
sillas de la
institucion.
Cémara
fotogréfica y
refrigerio para los

asistentes.

Con la realizacién
de estas
actividades, fueron
beneficiados los
veintitrés y tres (23)
trabajadores del
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

El autor de la
investigacion.

de Ejecucion

INSAI-Cojedes,
sede San Carlos,
diversas fechas
durante los
cuatro (4) meses
que durd la
ejecucion de la
propuesta.

Fuente: Rojas (2019).



Tabla 39.

Cronograma de Ejecucion y Control, Actividad SEIS: «Curso de Resolucion de Conflictos»
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Objetivo General: Desarrollar una formacion que ensefie a los trabajadores del INSAI-Cojedes a tomar decisiones, que estudie el conflicto como
proceso, los ciclos y tipos, profundizando en las estrategias de intervencién para la transformacion del conflicto, incluyendo las habilidades de

comunicacion y las vias de solucion.

Objetivos Contenido Estrategias para Recursos Beneficio Social e Responsables Lugar/Fecha
Especificos la Realizacion Materiales Institucional de Ejecucion
Construccion de
un aprendizaje
- Estudiar el El conflicto como colectivo,
conflicto como proceso: Introduccioén al colaborativo y
proceso, los ciclos conflicto. El ciclo del significativo, Para la ejecucién
y tipos. conflicto. Tipos de mediante la de la actividad se
conflictos mayéutica requirio los
- Conocer las socratica, através  espacios internos Con la realizacion
herramientas para Herramientas para de preguntas con los que cuenta  de esta actividad,
resolver los resolver los conflictos: generadoras, el INSAI- fueron beneficiados Jueves, 06 de

conflictos y estilos
de afrontamiento
del conflicto.

-Profundizar en las
estrategias de
intervencion para la
transformacion del
conflicto,
incluyendo las
habilidades de
comunicacion y las
vias de solucion.

Estilos de afrontamiento

del conflicto. Diversidad

y conflicto. Emociones y
conflicto.

Estrategias de
intervencion para la
transformacion del

conflicto: Habilidades de
comunicacion. Vias de
solucién: Negociacion,
mediacion, arbitraje.

donde se asocid la
experiencia previa
que los
trabajadores traian
a la actividad, con
los conocimientos
tedricos-practicos
que los
facilitadores les
pudieron ofrecer,
siguiendo las
pautas ofrecidas
por quienes
propiciaron el
evento.

los veintitrés y tres
(23) trabajadores
del INSAI-Cojedes,

Cojedes, sede San
Carlos. Se dispuso
de las mesas y

sillas de la sede San Carlos,

institucion. ademas de otros
Cémara invitados
fotogréfica y especiales.

refrigerio para los
asistentes.

El autor de la
investigacion.

junio de 2019,
INSAI-Cojedes,
sede San Carlos.

Fuente: Rojas (2019).



Tabla 40.
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Cronograma de Ejecucion y Control, Actividad SIETE: «Taller sobre los 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva»

Objetivo General: Motivar al personal del INSAI-Cojedes, con un taller basado en el los siete habitos de la gente altamente efectiva, una obra escrita por
Stephen Covey, pues constituye una metodologia para la formacién y transformacion de los operarios, el desarrollo de sus competencias, su liderazgo, la
capacidad de toma de decisiones, asi como el fortalecimiento de sus valores.

Objetivos
Especificos

Contenido

Estrategias para
la Realizacién

Recursos
Materiales

Beneficio Social e
Institucional

Responsables

Lugar/Fecha
de Ejecucion

- Meditar sobre tres
de los habitos que
comparten las
personas mas
efectivas del
planeta:
Proactividad;
establecerse un fin
en mente; y
precisar primero lo
primero.

- Debatir sobre el
habito de
Ganar/Ganar.

- Discurrir sobre
los hébitos de
primero
comprender y
después ser
comprendido; la
sinergia y afilar la
sierra.

Habito 1: Sea Proactivo.

Habito 2: Empiece con
un fin en mente.

Hébito 3: Establezca
primero lo primero.

Habito 4: Piense en
Ganar/Ganar.

Habito 5: Procure
primero comprender y
después ser
comprendido.

Habito 6: Sea sinérgico.

Habito 7: Afile la sierra.

Basados en la
obra de Stephen
Covey, se
propicio la
construccion de
un aprendizaje
colectivo,
colaborativo y
significativo,
mediante la
mayéutica
socratica, a través
de preguntas
generadoras,
donde se asocid la
experiencia previa
que los
trabajadores traian
a la actividad, con
los conocimientos
tedricos-practicos
que los
facilitadores les
pudieron ofrecer.

Para la ejecucién
de la actividad se
requirio los
espacios internos
con los que cuenta
el INSAI-
Cojedes, sede San
Carlos. Se dispuso
de las mesas y
sillas de la
institucion.
Cémara
fotogréfica y
refrigerio para los
asistentes.

Con la realizacién
de esta actividad,
fueron beneficiados
los veintitrés y tres
(23) trabajadores
del INSAI-Cojedes,
sede San Carlos,
ademas de otros
invitados
especiales.

El autor de la
investigacion.

Sesién 01:
Jueves, 20 de
junio de 2019.

Sesién 02:
Jueves, 04 de
julio de 2019.

INSAI-
Cojedes, sede
San Carlos.

Fuente: Rojas (2019).
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5.6. Evaluacion del Plan de Estrategias Motivacionales

Durante la ejecucién de esta propuesta, se estructuraron una serie de actividades
minuciosamente detalladas en las paginas precedentes, a fin de dar cumplimiento a
los objetivos especificos planteados. Se generaron acciones orientadas hacia la
sensibilizacion, integracion y la motivacion del talento humano; al reconocimiento de
las labores y el desempefio profesional del personal; al desarrollo de diversas
formaciones que incluyé la toma de decisiones, liderazgo, trabajo en equipo, ademas
del impulso de habitos de efectividad personal y profesional de los trabajadores.

Luego se procedio a la confeccion de un instrumento con el proposito de evaluar
el disefio y la implementacién del plan de estrategias motivacionales, el cual estuvo
conformado por seis items utilizando una escala tipo Likert, con cinco alternativas de
respuesta, a saber: Totalmente de acuerdo (5); de acuerdo (4); ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3); en desacuerdo (2) y totalmente en desacuerdo (1); lo que validé esta
investigacion y brindd respuestas certeras al autor, para ofrecer una valoracién a la

propuesta ejecutada.

Tabla 41.
Matriz de Evaluacion de Resultados del Plan de Estrategias Motivacionales
Ni de
i Totalmente De Acuerdo ni En Totalmente
ltem de en Total
Acuerdo en Desacuerdo
Acuerdo Desacuerdo
Desacuerdo
F % F % F % F % F % F %
1 8 35 12 52 3 13 0 0 0 0 23  100%
2 13 57 10 43 0 0 0 0 0 0 23  100%
3 6 26 15 65 2 9 0 0 0 0 23  100%
4 5 22 15 65 3 13 0 0 0 0 23  100%
5 10 43 8 35 5 22 0 0 0 0 23  100%
6 19 83 4 17 0 0 0 0 0 0 23  100%

Fuente: Rojas (2019).

Se procedié a la aplicacion de dicho instrumento (Anexo F, pagina 147), de

manera abierta y sin identificacion, permitiendo asi la sinceridad de las respuestas, a
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los mismos veintitrés (23) trabajadores del Instituto Nacional de Salud Agricola
Integral (INSAI-Cojedes), sede San Carlos, quienes participaron en el estudio desde
sus inicios. Analizada la confiabilidad de este nuevo instrumento a través del
coeficiente Alpha de Cronbach, se obtuvo un resultado de 0,81, el cual esta inmerso
en el rango de confiabilidad «<Muy Alta». A continuacion se presentan los hallazgos
de la evaluacion.

Conforme a los resultados del item uno, el ochenta y siete por ciento (87%) de los
trabajadores encuestados se mostré «totalmente de acuerdo» y «de acuerdo», con que
las acciones generadas en el desarrollo de la propuesta, coadyuvaron a sensibilizar e
integrar al personal adscrito al instituto. EI segundo item devel6 que el cincuenta y
siete por ciento (57%) de los consultados, refirid estar «totalmente de acuerdo» con
que las actividades ejecutadas en el transcurso del plan de estrategias, contribuyeron a
motivar al talento humano del INSAI-Cojedes. El item nimero tres reveld que el
sesenta y cinco (65%) de la muestra expreso estar «de acuerdo» que mediante el
desarrollo de las actividades, se reconocio el trabajo y el desempefio profesional del
personal adscrito a la institucion.

Otro sesenta y cinco (65%) de los operarios encuestados, a través del cuarto item,
dijo estar «de acuerdo» que con las acciones generadas en el desarrollo de la
investigacion, se estimul6 al resto del personal a mejorar u optimizar su rendimiento
laboral. EI item ndmero cinco dejé al descubierto que el setenta y ocho por ciento
(78%) de los consultados, sugiri6 estar «totalmente de acuerdo» y «de acuerdo» que
las actividades ejecutadas en el transcurso del estudio, brindaron una oportunidad
para el acercamiento entre los trabajadores y el personal directivo del INSAI-Cojedes.
Finalmente, el ochenta y tres por ciento (83%) sefiald, mediante el sexto y ultimo
item, que estuvo «totalmente de acuerdo» que las acciones llevadas a cabo,
propiciaron la formacion de los trabajadores del instituto en cuanto a la toma de
decisiones, el trabajo en equipo y el desarrollo de habitos de efectividad personal y

profesional.
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RECOMENDACIONES

El INSAI-Cojedes debiera emprender planes que fortalezcan la prevencion y
promocion de la salud, y el bienestar de la fuerza de trabajo, siendo éste un
beneficio social que aumenta la satisfaccion, contribuye al desarrollo y al
bienestar individual de los operarios.

La venta subsidiada de alimentos, vista como un beneficio socio-econdmico,
debiera constituir una iniciativa que realice la entidad de trabajo con la frecuencia
que la situacion econdmica amerita, ya que el salario percibido por los
trabajadores, en su totalidad estd destinado a la adquisicion de unos pocos
productos alimenticios de la cesta béasica.

Para el logro de los objetivos institucionales y alcanzar un nivel de resultados
optimo, se sugiere a la gerencia del instituto tomar medidas sancionatorias
ejemplarizantes, contra todo aquel trabajador que incurra en conductas ilicitas
durante el ejercicio de sus funciones.

Siendo el estrés una respuesta inespecifica del organismo a toda exigencia hecha
sobre él, produciendo un estado de desequilibrio corporal, lo cual influye en el
rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores, se exhorta a que se le considere
como una variable priorizada por la institucion, dentro de los planes de desarrollo
estratégico.

Se insta a afianzar el trabajo en equipo dentro del organismo, comprometiendo al
personal a cumplir objetivos comunes y metas de desempefio, a fin de consolidar
la calidad de sus relaciones y vinculos de cooperacion.

Si la organizacién aspira sobrevivir a un entorno global y cada vez mas
competitivo, aunado a la situacion politica, econdmica y social en el pais, se
recomienda que el desarrollo profesional de sus trabajadores sea considerada una

prioridad institucional.
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ANEXO A
ll_ UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE
ll LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
_]l" PROGRAMA DE ESTUDIOS AVANZADOS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

MENCION GERENCIA GENERAL

Estimado(a) Encuestado(a):

La presente investigacion se realiza con el fin de recoger los datos necesarios para
el desarrollo del trabajo de grado titulado: «<ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
PARA LA OPTIMIZACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS
EMPLEADOS DEL INSAI-COJEDES». Esta busqueda se realiza como requisito
necesario para alcanzar el grado académico de Magister Scientiarum en
Administracion mencion Gerencia General, en la UNELLEZ-VIPI, San Carlos;
motivado a ello, se requiere su mayor sinceridad al responder cada afirmacion.

Es importante sefialar que la informacion recabada seréa tratada confidencialmente
solo con fines académicos, de alli pues que el cuestionario es anénimo, por favor no

lo identifique y responda cada afirmacion del instrumento.

Orientaciones:

Por favor lea cuidadosamente cada afirmacion antes de responder.
El instrumento consta de treinta (30) items.
Marque con una equis (X) la respuesta mas acertada segun su opinion.

No deje ninguna afirmacién sin contestar.

NN

Por cada respuesta marque s6lo una opcion.

Muchas gracias por su valiosa colaboracion.
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INSTRUCCIONES: Marque con una equis (X) la opcion que considere correcta.

ESCALA SIEMPRE CASI
VALORATIVA: (S)

SIEMPRE (AV)
(CS)

A VECES

CASI

NUNCA

(CN)

NUNCA

(N)

ITEM

PLANTEAMIENTO

)

Cs
(4)

AV
(©)]

CN
2)

()

1

Como trabajador del INSAI-Cojedes me encuentro
laboralmente satisfecho(a) con las funciones que
realizo dentro de la institucion.

Como trabajador del INSAI-Cojedes estoy
laboralmente satisfecho(a) con las relaciones
interpersonales entre mis comparieros de trabajo.

Como trabajador del INSAI-Cojedes me encuentro
laboralmente satisfecho(a) con las condiciones
ambientales en las que desarrollo mis actividades.

Como trabajador del INSAI-Cojedes estoy
laboralmente satisfecho(a) con los implementos de
trabajo que me son asignados para cumplir con mis
funciones.

Respecto a los beneficios socio-econémicos que
ofrece el INSAI-Cojedes, me encuentro conforme
con el salario que devengo.

Respecto a los beneficios socio-econémicos que
ofrece el INSAI-Cojedes, estoy satisfecho(a) con
las bonificaciones por productividad que ofrece el
instituto.

Respecto a los beneficios socio-econémicos que
brinda el INSAI-Cojedes, me encuentro conforme
con las jornadas médico-asistenciales que se
realizan en el instituto para atender al personal.

Respecto a los beneficios socio-econdémicos que
ofrece el INSAI-Cojedes, estoy satisfecho(a) con
las jornadas en las que se subsidia la venta de
alimentos a los trabajadores.

Dentro de las necesidades motivacionales que
evidencia el talento humano en el INSAI-Cojedes,
destaca la definicién de tareas que debe ejercer
cada trabajador.

10

Dentro de las necesidades motivacionales que
presenta el talento humano en el INSAI-Cojedes,
resalta recibir estimulos por parte de la gerencia en
funcion del desempefio de cada trabajador.

11

Dentro de las necesidades motivacionales que
evidencia el talento humano en el INSAI-Cojedes,
se encuentra el trabajo en equipo para la
materializacién de los objetivos institucionales.




CUESTIONARIO

138

INSTRUCCIONES: Marque con una equis (X) la opcion que considere correcta.

ESCALA SIEMPRE CASI
VALORATIVA: (S)

SIEMPRE (AV)
(CS)

A VECES

CASI

NUNCA

(CN)

NUNCA

(N)

ITEM

PLANTEAMIENTO

)

Cs
(4)

AV
(©)]

CN
2)

()

12

Dentro de las necesidades motivacionales que
presenta el talento humano en el INSAI-Cojedes,
estd la imposicién de sanciones oportunas a los
funcionarios que cometen actos de corrupcion
dentro del instituto.

13

Dentro de las politicas laborales del INSAI-
Cojedes se contempla la formacién continua de su
talento humano.

14

Dentro de las politicas laborales del INSAI-
Cojedes se brindan oportunidades para el
crecimiento profesional de su personal.

15

Dentro de las politicas laborales del INSAI-
Cojedes se considera el escuchar periédicamente la
opinién de los trabajadores respecto a los asuntos
gue a éstos les conciernen.

16

Dentro de las politicas laborales del INSAI-
Cojedes se prevén actividades habituales para
compensar el estrés laboral al que pudiera estar
sometido su talento humano.

17

Como estrategia motivacional se pudieran
desarrollar convivencias entre los trabajadores del
INSAI-Cojedes.

18

Como estrategia motivacional se pudieran dictar
talleres sobre valores humanos al personal de la
institucion.

19

Como estrategia motivacional la gerencia del
INSAI-Cojedes pudiera efectuar la entrega de
reconocimientos a sus trabajadores, por el
destacado desempefio laboral.

20

Como estrategia motivacional el INSAI-Cojedes
pudiera ofrecer formaciones en liderazgo a su
personal.

21

Como estrategia motivacional la gerencia pudiera
conmemorar fechas relevantes entre su talento
humano (dia del trabajador, dia de la secretaria, dia
del ingeniero, entre otros).

22

Como estrategia motivacional se pudiera dictar un
curso de resolucion de conflictos al personal del
INSAI-Cojedes.

23

Como estrategia motivacional se pudieran impartir
talleres sobre apertura al cambio entre el talento
humano de la institucion.
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INSTRUCCIONES: Marque con una equis (X) la opcion que considere correcta.

ESCALA SIEMPRE CASI
VALORATIVA: (S)

SIEMPRE (AV)
(CS)

A VECES

CASI

NUNCA

(CN)

NUNCA

(N)

ITEM

PLANTEAMIENTO

)

Cs
(4)

AV
(©)]

CN
2)

()

24

Desarrollando planes de estrategias motivacionales
se lograria que los trabajadores del INSAI-Cojedes
optimizaran su desempefio laboral.

25

Me encuentro dispuesto(a) a participar en el
desarrollo de planes de estrategias motivacionales a
objeto de mejorar mi desempefio laboral en el
instituto.

26

Para la ejecucion de planes de estrategias
encaminados a motivar a los trabajadores del
INSAI-Cojedes, me encuentro dispuesto(a) a
colaborar con recursos econémicos.

27

Para la ejecucion de planes de estrategias dirigidos
a motivar a los trabajadores del INSAI-Cojedes, me
encuentro dispuesto(a) a colaborar con recursos
materiales.

28

Considero que para la ejecucion de planes de
estrategias encausados a motivar al personal del
INSAI-Cojedes, el tiempo disponible de los
trabajadores constituye un factor determinante.

29

Los planes de estrategias orientados a motivar al
personal del INSAI-Cojedes, debieran ser
ejecutados en espacios adecuados para el personal.

30

Para la ejecucion de planes de estrategias
destinados a motivar al personal del INSAI-
Cojedes, la gerencia del instituto debiera ser
incluida en la propuesta.




ANEXO B

TUNIVEESIDAD NACTONAL EXFERIMENTAL DE LO5 LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA™ (UNELLET)

VICERRECTORAD DE INFRAESTRUCTURA Y PROCESOS INDUSTRIALES
FROGRAMA DE ESTUDIOS AVANZATHIS

MAESTRIA EN ADMINISTRACTON

MENCION GERENCIA GENERAL

FORMATO PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Nombre vy Apellido:  Dulee Maria Pérer Dinja C.LNro. 10110037
Pregrado: Socidloga Postgrado: Doctora en Educacion
Lugar de Trabajo: UNESE San Carlos

Nombre del Instrumento: Cuestionario conformado por treinta (30) ftems para la
recoleccion de los datos en la imvesfigacion titulada: «ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES PARA LA OPTIMIZACION DEL DESEMPENO LABORAL
DE LOS EMPLEADOS DEL INSAI-COJEDES:».

ITEM EEDACCION EELACION CONLOS
OBJETIVOS

Clara Confusa | Tendenciosa No

| Ld| b =

| en| s

=] =]
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UNIVERSIDAD NACTONAT EXPERIMENTAL DE LOS5 LLANDS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMOEA™ (UNELLET)

VICERRECTORADO DE INFRAESTRUCTURA Y FROCESOS INDUSTRIALES
FROGEAMA DE ESTUDIOS AVANTZADOS

MAFESTRIA EN ADMINISTRACTON

MENCION GERENCIA GENERAL

...viene de |a pigina anterior. ..

Item ERedaccion Eelacion con los Objetivos
Clara confusa | Tendenciosa S1 No
23 X X
] X X
25 X X
26 X X
27 X X
28 X X
20 X X
30 X X

Observaciones del docente validador:

e

Firma del Docente Validador

Fecha: San Carlos, 14112019
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UNIVEESIDAD NACTONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
QCCIDENTALES “EZEQUIEL EAMORA™ (UNELLEZ)

VICEEEECTORADOD DE INFEAESTRUCTURA Y FROCESOS INDUSTEIALES
FROGRAMA DE ESTUDIOS AVANTATMS

MAFESTEIA EN ADMINISTRACTION

MENCION GERENCIA GENERAL

FORMATO PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Nombre v Apellido:  Miguel Angel Iugo Polance €. L Nro.  V-10.327.407
Pregrade: Filosofia Postgrade: Doctor en Gerencia
Lugar de Trabajo: UNESE San Carlos

Nombre del Instrumento: Cuestionario conformado por treinta (30) items para la
recoleccion de los datos en la mwvestigacion fifulada: «ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES PARA 1A OPTIMIZACION DEL DESEMPENO LABORAL
DE LOS EMFLEADOS DEL INSAI-COJEDES:.

ITEM REDACCION RELACION CONLOS
OBJETIVOS

Clara Confusa | Tendenciosa No

o | I 8 BN R S B B

Lr =] ]

e e e e B e e e et e e I ] B I e B I e B I
S s e e e Gl G e e e s s s s e I I s B
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UNIVEESIDAD NACTONAL EXFERTMENTAL DE LOS5 LLANDS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”™ (TNELLET)

VICERRECTORAD DE INFRAESTRUCTURA Y PROCESOS INDUSTRIALES
FROGRAMA DE ESTUDIOS AVANZADNS

MAESTRIA EN ADMINISTRACTION

MENCION GERENCIA GENERAL

...viene de la pigina antenor. ..

Item

Eedaccion Eelacion con los Objetivos

Clara confusa | Tendenciosa S1 No

e e e e e
o s s e s s W W

Ohservaciones del docente validador:

Firma del Docente Validador

Fecha: San Carlos, 14/11/2019



ANEXO D

UNIVERSIDAD NACTONAT EXPERIMENTAL DE LOS LLAMOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA™ (UNELLET)

VICEREECTORADD DE INFRAESTRUCTUREA Y FROCESOS INDUSTRIALES
PROGEAMA DE ESTUDIOS AVANTADOS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION

MENCION GERENCIA GENERAL

FORMATO PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Nombre v Apellido:  Eeynaldo Mujica Mendoza €. L Nro. V-16425.858
Pregrado: Abogado Postgrado: Mogister Scienfimum en Educacion: v
Magister Scientinrum: en Derecho Penal  Lugar de Trabajo: UNELLEZ VIPI

Nombre del Instrumento: Cuestionario conformado por tremta (30) ftems para la
recoleccion de los datos en la investigacion titlada: «ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES PARA TA OPTIMIZACION DEL DESEMPENO LABORAL
DE LOS EMFLEADOS DEL INSAI-COJEDES».

ITEM REDACCION RELACION CONLOS
OBJETIVOS

Clara Confusa | Tendenciosa No

T TP B)

| en] ws

| | 1| 1| | || | | ] ] | ] ] ] ] ] ] ] ] 4
e ] I W] B ] I ] I R ] I I B I ] | I I ] ) I I I A

...Continua. ..
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UNIVERSIDAD NACTONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA™ (UNELLET)

VICERRECTORADD DE INFRAESTRUCTURA ¥ FROCESOS INDUSTRIALES
FROGRAMA DE ESTUDIOS AVANTZADOS

MAESTRIA EN ADMINISTRACTION

MENCION GERENCIA GENERAL

...viene de la pigina anterior. ..

Item Redaccién Eelacion con los Objetivos
No

Clara confusa | Tendenciosa

3
el el sl sl ] b ]

Observaciones del docente validador:

(ge—

Firma del Docente Validador

Fecha: San Carlos, 13 de noviembre de 2019
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
(30 ITEMS), A TRAVES DEL COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH

ftem1 item2 ftem3 itemd item5 tem item7 ftem8 item ftem 10 item 11 ftem 12 item 13 ftem 14 item 15 item 16 item 17 ftem 18 item 19 ftem 20 item 21 ftem 22 item 23 item 24 item 25 item 26 item 27 item 28 ftem 29 item 30| SUMA

M 3 4 3 3 1 1 3 3 3 4 3 5 3 2 3 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 5 5 51109
M 3 3 3 3 1 1 2 4 2 4 3 4 3 1 2 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 1 5 5 5] 101
M 3 4 2 3 1 1 2 3 1 2 3 4 3 1 3 1 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 1 5 5 5 9
M 5 4 4 4 3 3 4 3 4 5 3 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 1 3 5 5 5|
Sujeto5| 3 4 3 4 1 3 2 3 1 4 3 2 4 1 4 1 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 5 5 5 106
Sujeto6 | 1 2 2 1 1 1 2 2 2 5 2 5 1 1 1 1 2 3 3 3 5 2 2 2 3 1 1 5 5 5 n
M 3 3 3 1 1 3 3 2 1 2 2 2 1 2 1 1 4 3 5 3 5 2 5 2 5 1 3 5 5 5 8
M 4 5 4 4 2 3 2 4 4 5 3 3 4 3 2 3 5 4 3 4 5 4 4 5 5 2 2 5 5 51183
 Sujetod| 4 4 3 4 2 3 1 3 3 5 4 4 3 3 2 1 5 5 5 4 5 5 5 4 5 2 2 3 5 51109
M 3 4 3 3 1 1 1 3 3 5 3 5 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 3 5 5 5| 106
M 4 3 3 4 1 1 1 2 2 4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 1 3 5 5 5 8
Sujeto12| 5 4 3 1 1 1 1 1 3 5 5 5 2 1 1 1 5 4 2 2 5 3 5 1 3 1 1 3 5 5 8
Sujeto13| 3 4 2 3 2 2 1 1 3 4 4 4 2 3 3 2 5 5 5 3 5 3 3 2 5 2 2 4 4 4 %
M 3 1 3 3 1 3 2 2 3 4 3 4 2 3 4 1 5 5 5 4 5 3 3 2 4 3 2 4 5 5 9
Sujeto15| 5 2 3 4 1 3 1 3 4 5 5 5 1 2 3 1 3 4 4 3 5 5 5 2 4 3 3 5 5 5] 104
4 3 1 4 1 3 2 2 3 5 5 5 2 1 3 2 3 5 4 4 5 5 5 4 5 3 1 5 5 4 104
3 3 1 3 2 1 2 2 3 5 3 4 2 2 2 1 4 3 5 5 5 4 4 3 2 1 5 5 5 0
4 4 4 3 2 1 2 3 3 4 3 4 3 1 2 1 5 5 5 5 5 4 4 3 4 1 1 4 5 5 ] 100
2 4 3 4 1 2 3 2 2 3 4 5 4 1 4 1 5 5 4 4 5 3 3 3 3 2 2 4 5 5 %
5 3 1 1 2 3 4 1 2 3 5 4 2 3 3 2 3 3 3 3 5 4 4 3 3 3 2 3 5 5 3
3 5 2 3 1 1 2 4 1 3 4 5 3 2 1 2 3 4 3 4 5 4 4 2 3 3 3 4 4 4 2
4 4 3 4 2 2 1 1 4 5 2 5 3 1 3 3 5 5 5 5 5 5 3 3 4 2 2 4 5 5 ] 105
4 4 5 3 3 2 3 4 3 5 4 4 4 3 3 1 4 5 4 4 5 4 4 3 5 2 2 5 5 5112
VARIAN24 0% 08 095 109 042 08 08 0% 093 03 08 08 083 08 0% 059 08 067 08 08 017 0% 08 091 065 065 06 051 008 01111908
Fuente: Rojas (2019).
Resultados arrojados por el Software estadistico software IBM® SPSS®
ESTATISTICS. Version 22.0.0.0.
Estadisticas de fiabilidad
Estadisticas de escala
o Alfa de Cronbach
Desviacion
Alfa de Cronbach | basada en elementos | N de elementos
Media | Varianza estandar N de elementos .
estandarizados
99,7273 126,113 11,22998 30
838 830 30
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INSTRUMENTO DESTINADO A EVALUAR EL PLAN DE ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES
CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Marque con una equis (X) la opcion que considere correcta.

ESCALA Totalmente | De Acuerdo | Ni de Acuerdo, En Totalmente en
VALORATIVA: | de Acuerdo (DA) ni en Desacuerdo | Desacuerdo Desacuerdo
(TDA) (N/N) (ED) (TED)
ITEM PLANTEAMIENTO TDA | DA N/N ED | TED
(©) (4) ®) (3] 1)
1 Las acciones generadas en el desarrollo de la

propuesta, coadyuvaron a sensibilizar e integrar al
personal adscrito al instituto.

Las actividades ejecutadas en el transcurso del plan
de estrategias, contribuyeron a motivar al talento
humano del INSAI-Cojedes.

Con el desarrollo de las actividades, se reconocio el
trabajo y el desempefio profesional del personal
adscrito a la institucion.

Las acciones generadas en el desarrollo de la
investigacion, estimularon al resto del personal a
mejorar u optimizar su rendimiento laboral.

Las actividades ejecutadas en el transcurso del
estudio, brindaron una oportunidad para el
acercamiento entre los trabajadores y el personal
directivo del INSAI-Cojedes.

Las acciones llevadas a cabo propiciaron la
formacion de los trabajadores del instituto en
cuanto a la toma de decisiones, el trabajo en equipo
y el desarrollo de habitos de efectividad personal y
profesional.




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LOS
RESULTADOS (6 ITEMS), A TRAVES DEL COEFICIENTE ALFA DE

ANEXO G

Fuente: Rojas (2019).

Resultados obtenidos a través de la hoja de célculo de Microsoft Excel

K

1 ZS.

k-1

5

CRONBACH
item1 item 2 item3 item4 item5 item6
Sujeto 1 4 5 4 4 5 5
Sujeto 2 5 5 3 4 3 4
Sujeto 3 4 4 4 4 4 5
Sujeto 4 5 5 5 5 5 5
Sujeto 5 3 4 4 4 4 5
Sujeto 6 4 5 5 4 5 5
Sujeto 7 5 5 4 4 3 5
Sujeto 8 4 4 4 3 3 4
Sujeto 9 5 5 5 5 5 5
Sujeto 10 4 4 4 4 4 5
Sujeto 11 4 5 4 4 5 5
Sujeto 12 4 5 4 5 5 5
Sujeto 13 5 5 5 4 4 5
Sujeto 14 4 4 4 3 4 4
Sujeto 15 5 5 5 5 5 5
Sujeto 16 3 4 4 4 4 5
Sujeto 17 4 4 4 4 5 5
Sujeto 18 4 4 4 4 3 5
Sujeto 19 3 5 3 4 3 4
Sujeto 20 4 4 4 3 4 5
Sujeto 21 5 5 5 5 5 5
Sujeto 22 4 4 4 4 4 5
Sujeto 23 5 5 4 4 5 5
var 0,43100189 0,24574669 0,31758034 0,34026465 0,60491493 0,1436673

SUMA

27
24
25
30
24
28
26
22
30
25
27
28
28
23
30
24
26
24
22
24
30
25
28

6,34026465

o Coeficiente | 0,81
K numero de ltems 6
Z Si? sumatoria de varianzas 2,083176
5p2 varianza total de 6 34026465
instrumento !
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Objetivos Especificos

Resultados

Conclusiones

1. Diagnosticar la situacion
actual en cuanto a la
motivacion  laboral  del
personal adscrito al INSAI-
Cojedes.

items del 1 al 8:

1. El 73% de los consultados considerd que solo «a veces»
y «casi nunca» se encontraba laboralmente satisfecho con
las funciones que realiza dentro de la institucion.

2. El 52% sefial6 que «casi siempre» estaba laboralmente
satisfecho con las relaciones interpersonales entre sus
comparieros de trabajo.

3. El 52% manifestd que solo «a veces» se encontraba
satisfecho con las condiciones ambientales en las que
desempefian sus funciones.

4. El 60% refiri6 que solo «a veces» y «nunca» se
encuentran satisfechos con los implementos de trabajo que
les suministrados por el INSAI-Cojedes, para la ejecucion
de sus funciones.

5. El 91% de los trabajadores «nunca» y «casi hunca» se
encuentran satisfechos con el salario devengado.

6. El 64% de los encuestados manifesté que «nunca» y
«casi nunca» se encuentra satisfecho con las bonificaciones
por productividad que ofrece el instituto.

7. El 73% de los individuos refirié que, como trabajador del
INSAI-Cojedes, «casi nunca» Yy «nunca» Se encuentra
conforme con las jornadas médico-asistenciales que se
realizan dentro el instituto para atender al personal.

8. El 65% de los encuestados, solo «a veces» y «casi
nunca» se benefician con las jornadas de venta de

items del 1 al 8:

1. Las expectativas y aspiraciones del personal adscrito a
ésta institucién publica, y su apreciacion respecto a su
situacion laboral frente al patrono, resultaron poco
favorables y hasta desalentadoras al momento de aplicar la
encuesta.

2. En esa interaccién reciproca, regulada por las normas
internas de la organizacion y la propia interaccién social,
los trabajadores mantenian un alto nivel de satisfaccion con
actitudes positivas hacia las relaciones interpersonales
frente a sus semejantes

3. Existe inconformidad con las condiciones ambientales en
el lugar de trabajo y que las mismas, de cierto modo, no se
mantienen constantes, causando en algunos momentos
desconciertos en los trabajadores a la hora de ejecutar las
actividades asociadas a sus puestos.

4. Los bienes que estd obligado a suministrar este
empleador Estatal, y que resultan indispensables para la
realizacién de las labores que debe realizar su personal, no
satisfacen la demanda y los requerimientos técnicos
esperados por los operarios.

5. El personal adscrito al INSAI-Cojedes, no esti
complacido con el salario que recibe como beneficio socio-
econdmico, pues incumpliendo lo que establece la Ley
Laboral venezolana, el sueldo que paga el instituto es

17
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Objetivos Especificos

Resultados

Conclusiones

2. Determinar la factibilidad
de trazar estrategias
motivacionales para el
talento humano que presta
servicios en el INSAI-
Cojedes.

alimentos.

items del 9 al 16:

9. El 65% de los consultados, indicé que solo «a veces»
y«casi nunca» se encuentra satisfecho con la definicién de
tareas que debe ejercer cada trabajador, dentro del INSAI-
Cojedes.

10. El 78% de los encuestados manifestd que como

insuficiente para cubrir las necesidades materiales, sociales
e intelectuales del trabajador y su ndcleo familiar.

6. No se encuentran conformes con la retribucion
correspondiente a la productividad, como incentivo al
exceder los niveles de produccion establecidos por la
organizacion, lo cual en el INSAI-Cojedes se traduce en la
bonificacion que cancela el instituto de manera trimestral, y
que esta sujeta a la evaluacion de desempefio que realiza el
supervisor directo de cada empleado.

7. La entidad de trabajo no emprende planes que
fortalezcan la prevencion y promocién de la salud, y el
bienestar de la fuerza de trabajo, siendo este un beneficio
social que aumenta la satisfaccion, contribuye al desarrollo
y al bienestar individual de los operarios.

8. La venta subsidiada de alimentos, vista como un
beneficio socio-econémico, no constituye una iniciativa que
se realiza con la frecuencia que la situacién econdémica
amerita, ya que el salario percibido por los trabajadores, en
su totalidad esta destinado a la adquisicién de unos pocos
productos alimenticios de la cesta basica, considerados de
primera necesidad.

items del 9 al 16:

9. Dentro de la institucién, solo un pequefio porcentaje de
trabajadores mantiene una distribucion especifica de las
tareas que deben cumplir, pues la mayoria del personal es
rotado a diferentes areas, donde deben suplir e improvisar
labores y quehaceres debido al déficit de personal.
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trabajador del INSAI-Cojedes, «siempre» y «casi siempre»
resultard una necesidad motivacional, el recibir estimulos
por parte de la gerencia, en funcion del desempefio de cada
trabajador.

11. El 48% de los encuestados manifesté que solo «a
veces» el INSAI-Cojedes considera al trabajo en equipo
como estrategia para la materializacion de los objetivos
institucionales.

12. El 82% de los consultados, consider6 que «casi
siempre» y «siempre» constituye una necesidad, que la
entidad de trabajo imponga sanciones oportunas a los
funcionarios que cometen actos de corrupcion dentro del
instituto.

13. El 65% de quienes fueron encuestados, sefiald6 que
dentro de las politicas laborales del INSAI-Cojedes, «casi
nunca» y «a veces» se contempla la formacién continua de
su talento humano.

14. El 69% de los consultados precisé que dentro de las
politicas laborales del INSAI-Cojedes, «casi nunca» y
«nunca» se brindan oportunidades para el crecimiento
profesional de su personal.

15. El 65% de los encuestados sefialé que dentro de las
politicas laborales del INSAI-Cojedes, solo «a veces» y
«casi nunca» se considera el escuchar periddicamente la
opinién de los trabajadores respecto a los asuntos que a
éstos les conciernen.

16. El 83% de los consultados consideran que el INSAI-
Cojedes «casi nunca» y «nunca» prevé actividades

10. El INSAI-Cojedes no cuenta con planes o estrategias
que propicien sentimientos de realizacion, de crecimiento y
de reconocimiento profesional a sus trabajadores, aun
cuando éstos lo consideran un aspecto medular y
trascedente de la relacion laboral.

11. Existe la necesidad de afianzar el trabajo en equipo
dentro de la instituciéon, comprometiendo al personal a
cumplir objetivos comunes y metas de desempefio, a fin de
consolidar la calidad de sus relaciones y vinculos
cooperacion.

12. Para lograr los objetivos institucionales y alcanzar un
nivel de resultados 6ptimo, la gerencia del INSAI-Cojedes
debiera tomar medidas sancionatorias ejemplarizantes,
contra todo aquel trabajador que incurra en conductas
ilicitas en el ejercicio de sus funciones.

13. Dentro de las acciones de interés colectivo llevadas a
cabo por la organizacion, debiera tomarse en cuenta el
perfeccionamiento técnico continuo de los trabajadores,
para que se desempefien eficientemente en las areas que les
son asignadas, logrando un excelente desempefio laboral,
pues el instituto ha descuidado este aspecto.

14. Si la organizacion aspira sobrevivir a un entorno global
y cada vez més competitivo, aunado a la situacién politica,
econdmica y social en el pais, el desarrollo profesional de
sus trabajadores debiera ser una prioridad estratégica.

15. La gerencia desconoce que escuchar al personal en los
aspectos de su incumbencia, resulta una politica laboral
trascendente, pues la ausencia de esta habilidad constituye
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3. Disefiar un plan de
estrategias  motivacionales
adecuadas segun las
necesidades de los
trabajadores del INSAI-
Cojedes.

habituales, a fin de compensar el estrés laboral al que
pudiera estar sometido su talento humano.

Items del 17 al 23:

17. El 73% de los trabajadores encuestados, manifesté que
«siempre» 'y «casi siempre» se pudieran desarrollar
convivencias entre los trabajadores del INSAI-Cojedes,
como una estrategia motivacional.

18. El 78% de quienes fueron consultados, refirieron que
«siempre» y «casi siempre» se pudieran dictar talleres sobre
valores humanos al personal del INSAI-Cojedes, como una
estrategia para aupar la motivacion de los trabajadores.

19. El 74% de los encuestados develd que «siempre» y
«casi siempre» el instituto pudiera efectuar la entrega de
reconocimientos a sus trabajadores, por el destacado
desempefio laboral.

20. El 69% de los consultados precisé que como una
estrategia motivacional, el INSAI-Cojedes «siempre» y
«casi siempre» pudiera ofrecer formaciones en liderazgo a
su personal.

21. El 96% de los consultados sefial6 que «siempre»
resultaria una magnifica estrategia motivacional, que la

una fuente generadora de conflictos que provoca
frustraciones en el equipo de trabajo, al sentirse excluidos
de la organizacion.

16. Siendo el estrés una respuesta inespecifica del
organismo a toda exigencia hecha sobre él, produciendo un
estado de desequilibrio corporal, lo cual influye en el
rendimiento y la satisfaccién de los trabajadores, debiera
ser una variable priorizada por la gerencia del instituto.

items del 17 al 23:

17. Constituye una alternativa viable dentro de la
organizacion, la realizacion de convivencias entre
trabajadores, con el proposito de motivar a su personal,
como una dinamica para promover las relaciones humanas
entre los empleados y la directiva del instituto.

18. Resulta una opcion factible a lo interno de la
institucién, ejecutar talleres sobre valores humanos, a fin de
adaptar estrategias motivacionales que coadyuven a mejorar
y transformar las realidades de su talento humano.

19. Se presenta como una variable altamente considerable,
que el instituto haga entrega de reconocimientos a sus
trabajadores, puesto que deviene en una estrategia
motivacional de bajo costo y alto impacto.

20. Una de las estrategias que pudieran ser puestas en
préctica con la finalidad de crear ambientes y situaciones
agradables a los empleados del instituto, seria la formacion
en liderazgo, lo cual propiciaria la materializaciéon de las
metas comunes con un maximo de economia, en un menor
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4, Implementar las
estrategias  motivacionales
para la optimizacion del
desempefio laboral de los
empleados del  INSAI-
Cojedes.

gerencia conmemore fechas relevantes entre su talento
humano, como por ejemplo el dia del trabajador, dia de la
secretaria, dia del ingeniero, entre otros.

22. El 69% de los encuestados sefiald que «siempre» y
«casi siempre» se pudieran dictar cursos de resolucion de
conflictos entre el personal adscrito al INSAI-Cojedes,
como una estrategia motivacional.

23. El 74% de los trabajadores consultados indic6 que
«siempre» y «casi siempre» se pudieran impartir talleres
sobre apertura al cambio entre el talento humano de la
institucion.

items del 24 al 30:

24, 25. Con relacion al item numero 24, el 65% de los
encuestados sefiald que, desarrollando planes de estrategias
motivacionales, «a veces» y «casi siempre» se lograrian
que los trabajadores del INSAI-Cojedes optimizaran su
desempefio laboral. Respecto al item 25, el 74% de los
trabajadores precisd que «siempre» y «casi siempre» se
encuentran dispuestos a participar en el desarrollo de planes
de estrategias motivacionales, a objeto de mejorar su

espacio de tiempo y esfuerzo humano.

21. Celebrar cumpleafios, festividades nacionales o
acontecimientos propios de la organizacion, constituyen
una excelente oportunidad para generar instancias donde
los trabajadores se sientan parte del grupo, que cumple una
funcion, y que tienen un propésito definido.

22. Dentro de la reformulacion continua de las estrategias
de gestion, el instituto cuenta con la venia de la fuerza
laboral para realizar una formacién que ensefie a sus
trabajadores a tomar decisiones, las cuales permitan
soluciones no violentas y validas para ambas partes en
conflicto, que incluya aspectos como negociacidn,
conciliacion y arbitraje

23. Los talleres sobre apertura al cambio serian otra de las
estrategias que pudieran ser llevadas a la préctica, pues
constituyen una metodologia para la formacion y
transformacion de los operarios, el desarrollo de sus
competencias, su liderazgo, la capacidad de toma de
decisiones, asi como el fortalecimiento de sus valores.

items del 24 al 30:

24, 25. El talento humano del INSAI-Cojedes, evidencia
acentuadas dudas respecto a que la simple ejecucién de
planes o estrategias motivacionales, pueda efectivamente
coadyuvar en la optimizacion del desempefio laboral del
personal, pues ello constituye un aspecto complejo y
multifactorial. No obstante, se encuentran dispuestos a
participar en el desarrollo de los mismos, siendo el
desempefio laboral, ese comportamiento de los trabajadores
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desempefio laboral en el instituto.

26. El 75% de los consultados refirié que «a veces» y «casi
nunca» se encontrarian dispuestos a colaborar con recursos
econémicos, para la ejecucién de planes de estrategias
encaminados a motivar a los trabajadores del INSAI-
Cojedes.

27. El 75% de los encuestados precisd que «a veces» y
«casi nunca» estarian prestos a colaborar con recursos
materiales, para la ejecucion de planes de estrategias
orientados a motivar a los trabajadores del instituto.

28. El 61% de los trabajadores consultados refirié que para
la ejecucion de planes de estrategias encausados a motivar
al personal del INSAI-Cojedes, el tiempo disponible de los
trabajadores «siempre» constituye un factor determinante.
29. El 91% de los encuestados cree que los planes de
estrategias orientados a motivar al personal del INSAI-
Cojedes, «siempre» debieran ser ejecutados en espacios
adecuados para el personal.

30. El 87% de los consultados refirié que para la ejecucion
de planes de estrategias destinados a motivar al personal del
INSAI-Cojedes, la gerencia del instituto «siempre» debiera
ser incluida en la propuesta.

en la bisqueda conjunta de los objetivos fijados por la
organizacion, al constituir la estrategia individual para
materializarlos, mientras que el plan de estrategias es una
herramienta que recoge lo que el instituto quiere conseguir
para cumplir su mision y alcanzar su propia vision.

26. Para el desarrollo de un plan de estrategias orientado a
motivar al talento humano del instituto, el investigador
debera sufragar los costos de la propuesta, o procurar
financiamiento externo.

27. Para la realizacion de un plan de estrategias que sea
exitoso en motivar al talento humano de la institucion, el
autor del estudio también deber& procurarse por si mismo,
el uso eficiente y racional de los consumibles requerido
para la materializacion de los fines propuestos.

28. Siendo el tiempo un recurso sin capacidad de
almacenamiento, perecedero, escaso e irreemplazable, se
debe tener en cuenta el espacio libre de los trabajadores
para la planificacion de las actividades del plan, lo cual les
permita participar de manera voluntaria de las mismas, y
que éstas finalmente puedan reportar una verdadera
satisfaccion a los operarios.

29. El ambiente fisico constituye un elemento fundamental
en el rendimiento y desarrollo de las tareas diarias de una
compafifa, inciden directamente en la productividad y
motivacion de los trabajadores, por ende, el plan de
estrategias debera materializarse en espacios adecuados
conforme a las necesidades detectadas durante la
investigacion.
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30. La inclusion resulta indispensable para lograr mas
equidad y respeto dentro de la organizacion, siendo una
actitud para integrar a todas las personas, con el proposito
de que estas participen, contribuyan en ella y se beneficien
en este proceso, por tanto el plan de estrategias
motivacionales debera abrazar a gerentes, directivos y
talento humano por igual.

Fuente: Rojas (2019).
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