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RESUMEN

La Investigaciéon realizada plante6 como objetivo general establecer estrategias
motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la Division de Administracién
Gerencia Regional INCES Cojedes. La misma estuvo enmarcada en el paradigma positivista
y enfoque cuantitativo, como via que permite privilegiar el dato numérico como condicién
fundamental de su argumentacién y andlisis para presentar los resultados. En este sentido el
tipo de investigacion es de campo, disefio no experimental, nivel descriptivo, cuya estrategia
general permiti6 la recoleccién de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos
empleando datos primarios, a la vez que involucra la propuesta de un proyecto factible. La
poblaciéon y muestra quedo establecida por diez (10) trabajadores de la Divisién de
Administracién Gerencia Regional INCES Cojedes, La validez del instrumento se determiné
mediante el juicio de tres expertos y la confiabilidad por el coeficiente de consistencia interna
Alfa de Cronbach (a) obteniéndose 0,80 correspondiente a una excelente confiabilidad. Los
resultados muestran que los trabajadores conocen sus necesidades, de manera que algunas
veces el ambiente laboral institucional permite desarrollar habilidades y en igual medida
consideran que la institucién evalda para conocer la conducta laboral y revelar el potencial a
largo plazo en el trabajo del personal; cuyas capacidades le imprimen valor al talento humano
institucional; ya que son personas con competencias, convirtiéndolos en un recurso escaso
que hay que buscar, captar y retener; ya que su creatividad, ideas, relaciones y el
conocimiento los hace merecedores de desempeiiar roles estratégicos en la institucién. Por
consiguiente, el accionar de estrategias motivacionales al ser implantadas permite el disefio y
planificacién de acciones conectadas con los propdsitos globales de la institucion,
condicionados para dar resultados y respuestas positivas, consideradas por la gerencia al
enunciar, que las relaciones humanas estdn condicionadas por el conocer, el sentir y el hacer.

Palabras Claves: Estrategias motivacionales, desarrollo laboral y Gerencia Regional Inces
Cojedes.
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ABSTRACT

The research carried out proposed as a general objective to establish motivational strategies
for the work development of the staff in the INCES Cojedes Regional Management
administration division. Thus, the paradigm or research approach is the quantitative one as a
way that allows privileging the numerical data as a fundamental condition of its
argumentation and analysis to present the results. In this sense, the type and design of
research is descriptive in the field, whose general strategy allowed the collection of data
directly from the reality where the events occur using primary data, at the same time that it
involves the proposal of a feasible project. The population and sample was established by ten
(10) workers from the INCES Regional Management division of administration, Cojedes,
The validity of the instrument was determined through the judgment of three experts and the
reliability by the internal consistency coefficient Cronbach's Alpha (o) obtaining 0.80
corresponding to excellent reliability. The results show that the workers know their needs, so
that sometimes the institutional work environment allows them to develop skills and to the
same extent they consider that the institution evaluates to know the work behavior and reveal
the long-term potential in the work of the staff; whose capabilities give value to institutional
human talent; since they are people with skills, making them a scarce resource that must be
sought, captured and retained; since their creativity, ideas, relationships and knowledge make
them worthy of playing strategic roles in the institution. Therefore, the action of motivational
strategies when implemented allows the design and planning of actions connected with the
global purposes of the institution, conditioned to give positive results and responses,
considered by management when stating that human relations are conditioned by the
knowing, feeling and doing.

Key words: Motivational strategies, job development and Regional Management Inces
Cojedes



INTRODUCCION

Enmarcar el tema de las estrategias motivacionales para el desarrollo laboral
del personal, implica concebir que en todas las organizaciones u empresas; ya sea
de caricter publico o privado existen diferentes elementos que determinan el
desempefio y compromiso de los trabajadores y sin duda uno de los elementos
mads importantes es el de la motivacién. De alli que, al plantearse las estrategias
motivacionales estas deben accionar directamente hacia el trabajador para que
desarrolle de la mejor manera posible las actividades, tareas y funciones
propuestas en su cargo y cuyo nivel de logro es fundamental para establecer
pardmetros de rendimiento, dado que la motivacion es un factor determinante del
desempefio de los trabajadores.

De tal manera, que persigue como finalidad elevar los niveles de
productividad, propiciando climas de trabajo motivantes, creativos, participativos,
cooperativos y retadores que permitan a los trabajadores desplegar un trabajo en
equipo para alcanzar los objetivos de la institucién u organizacién. Por tanto, las
acciones estimulan a los empleados para obtener un mejor rendimiento y
desempefio laboral; asi como a obtener mejores niveles de productividad,
eficiencia, creatividad, responsabilidad y compromiso. No obstante, el fin
principal es lograr trabajadores satisfechos y por ende motivados, con la
capacidad para contagiar de motivacién a los compafieros de trabajo y ofrecer un
mejor servicio, es decir, con eficacia proporcionar la mejor atencién a los usuarios
de los servicios o a la comunidad en general.

Cabe destacar, que en las organizaciones o instituciones cuando se desarrollan
actividades exitosamente, estds se encuentran respaldadas por un grupo de
trabajadores con una alta motivacién, y es alli donde se introducen otros
elementos motivadores como alternativas para aumentar la motivacion y este es la
capacitacion del talento humano. Por tanto, las decisiones de motivar mediante la
capacitacion han obtenido 6ptimos resultados al instruir a los altos mandos como
jefes y gerentes, ya que estos pueden realizar modificaciones internas sean mas

efectivas y también utilizar diferentes técnicas que promuevan la motivacion.



Bajo este marco se ha planteado en esta investigacion el establecer estrategias
motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la Divisién de
Administraciéon Gerencia Regional INCES Cojedes; de manera tal que se
estructura la investigacion por capitulos desarrollando en el Capitulo I el
problema; el planteamiento del problema, la formulacién del problema, la
importancia de la investigacion, los objetivos tanto generales como especificos;
para cerrar el capitulo con la justificacion de la investigacion.

En el capitulo II denominado marco tedérico o referencia se inicia con los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, la breve resefia histérica del
ambito social objeto de estudio: Division de Administraciéon Gerencia Regional
INCES Cojedes, las bases legales, para cerrar con el sistema de variables y
operacionalizacién.

Seguidamente en el capitulo III denominado marco metodoldgico se describe el
enfoque o paradigma de investigacion, el tipo y disefio de la investigacion, la
poblacién y muestra, la validez y confiabilidad del instrumento de investigacion,
las técnicas de recoleccion de la informacién y las técnicas de andlisis y
procesamiento de los datos. En el capitulo IV se expone el andlisis e
interpretacion de los resultados organizados mediantes las dimensiones
operacionalizadas de las variables de investigacion.

En el capitulo V se desarrolla la propuesta contemplando los siguientes
elementos: predmbulo o introduccién, justificacidn, objetivos, alcance, y plan de
accién, para finalmente presentar las conclusiones con sus respectivas

recomendaciones, las referencias bibliograficas y los respectivos anexos.



CAPITULO I

1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

El estudio realizado trata de describir ampliamente el objeto de estudio
partiendo de la argumentacion que a nivel mundial, se encuentran disponibles
muchas investigaciones dedicadas al estudio de las estrategias motivacionales y el
desarrollo laboral; lo que origina que las organizaciones o instituciones en
general, se enfoquen en la administracion y gerencia del talento humano con miras
a obtener el mayor desempefio de éste, dada su necesidad de incrementar la
eficiencia y efectividad de sus procesos gerenciales.

En este sentido, se destaca la consideracién aceptada por la comunidad
cientifica sobre el hecho de que las estrategias motivacionales son una
herramienta de uso universal de la gerencia administrativa; producto de que
cuando se interviene empleando estas en una empresa o institucion,
indistintamente de su cardcter publico o privado se logran los objetivos y metas
planteadas; dado que al ser implantadas para el desarrollo laboral del personal en
funcién de aumentar o incrementar un mejor desempefio en su trabajo, se logra
que la satisfaccion de los trabajadores impacte positivamente en la rentabilidad
empresarial.

Otra premisa a destacar, es cuando se invierte en el desarrollo laboral del
personal se busca alcanzar el pleno desarrollo de una organizacion, a sabiendas de
que el factor humano es el principal activo integrado por un equipo de personas
que entregan su trabajo, su talento, su creatividad para el logro de los objetivos
colectivos de la organizacion. De alli, se considera que las estrategias
motivacionales aplicadas al talento humano organizacional estdn integradas por
todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta y acciones
hacia uno o varios objetivos institucionales; siendo este uno de los elemento

fundamentales en la administracion de personal, dado que se requiere conocerlo, y



mds que ello, manejarlo como equipo, s6lo asi la empresa u organizacion estard en
condiciones de instituir una cultura organizacional sélida y confiable.

Por lo tanto, se considera que la motivaciéon humana posee una relevancia e
importancia actual para el desarrollo laboral del personal, por lo que sus estudios
abarcan una variedad de modelos y teorias que revelan e inspiran a otros
investigadores en el dmbito cientifico a generar investigaciones. Es por ello que
los investigadores usualmente proponen establecer estrategias motivacionales, asi
como profundizar en su estudio para vislumbrar el papel que juega la motivacién
en el desarrollo de una administracion eficaz.

Se tiene pleno conocimiento en la comunidad cientifica que indaga soluciones
a los problemas asociados a la motivacién y al desempefio laboral que a nivel de
la practica laboral, cada vez mas se torna dificil y complicado dirigir un equipo de
personas desmotivadas e inconformes con su trabajo sin que se asocie en la
demanda del empleado el tema salarial. Ello ocasiona multiples causas que se
pueden agravar atin mas cuando la empresa o institucion se plantea incrementar o
mejorar la motivaciéon de los trabajadores, por lo que ante este panorama se
acentia el problema, al articular el impacto de la crisis que azota a todos los
paises tornando un clima global desalentador y que tiene a todo el mundo laboral
desmoralizado y desmotivado en su desempefo laboral, volviendo complejo el
hecho de que los trabajadores cuando lleguen al trabajo estén motivados,
satisfechos, animados y con una disposicion personal positiva de trabajar.

De tal manera que, idear la forma mas expedita para presentar el cémo mejorar
la motivacién laboral de un trabajador, debe partir de conocer cudles son sus
metas tanto laborales como personales; teniendo como base la premisa de que
todos trabajamos para satisfacer necesidades, como alcanzar objetivos personales
y tener buena remuneracion, a sabiendas que con ese algo la persona quiere
alcanzar unos objetivos personales y ese algo es monetario, salarial. Adicional al
salario, en algunos casos las empresas o instituciones efectian un reconocimiento
laboral, ascensos, y la posibilidad de formarse para realizarse profesionalmente.
Es importante reconocer que mediante la teorfa de las necesidades humanas o

pirdmide de necesidades de Maslow (1954) se puede explicar el tema de las



motivaciones humanas o “lo que impulsa a las personas es su deseo de alcanzar
metas u objetivos” (p. 84).

Es decir, que el establecimiento de la motivacion en el trabajo es fundamental y
el reto planteado para las empresas e instituciones es contar con una plantilla
motivada e implicada con los proyectos, metas y objetivos ya que la motivacién
impacta positivamente en el rendimiento y resultados de la empresa. Al respecto,

Romero (2005) sostiene que:

La motivacién ha sido conceptualizada como un estado interno que
provoca una conducta; como la voluntad o disposicién de ejercer
un esfuerzo; como pulsiones, impulsos o motivos que generan
comportamientos; como fuerza desencadenante de acciones; como
proceso que conduce a la satisfacciéon de necesidades|...].Con el
tiempo han terminado por imponerse estas dos ultimas
concepciones: la posicién de quienes definen la motivacién como
una fuerza o conjunto de fuerzas, y la vision de quienes la
conciben como un proceso o serie de procesos (p. s/n).

Por lo antes expuesto, parece natural asumir que la motivacién es una serie de
procesos que impulsan a los individuos hacia un fin alcanzable. Por lo que
Robbins (2004,) con un poco més de exactitud, la concibe como una serie de
“procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de
un individuo por conseguir una meta” (p. 155).

Dentro de los estudios motivacionales que han sido referenciados por
investigadores Latinoamericanos y en especial los Venezolanos se destacan los de
Mc Clelland (1974), quien luego de obtener resultados sobre las motivaciones
sociales (logro, poder, afiliacién) en el d4mbito mundial, junto con su equipo
Venezolano indagé la motivacion por encargo de la Fundacién Venezolana para el
Desarrollo de Actividades Socioecondémicas (FUNDASE), por lo que hizo
estudios sobre motivacion al logro, llegando entre sus conclusiones que el nivel de
logro en el venezolano era muy bajo, debido a que este se plantea metas pero no
instrumenta acciones para alcanzarlas. Valga mostrar el trabajo de Ruiz (2015)
quien sostiene que:

[...] todo apunta hacia el hecho de potenciar que los trabajadores
busquen el cumplimiento de sus metas personales e individuales,
esto en la mayoria de los casos lo encuentran en la organizacion y
a su vez la organizacién depende directa y proporcionalmente de
los empleados o como se les denomina hoy; capital humano, dado



el conocimiento, creatividad y lealtad qué éstos poseen, teniendo
en cuenta que este tltimo desempefo es efectivo cuando existe una
actitud favorable de los trabajadores hacia los objetivos de la
organizacion y coexiste un bienestar en el lugar de trabajo (p. 16).

Por lo tanto, se conviene en que la satisfaccion laboral es primordial para lograr
que los empleados estén motivados y se esfuercen por tener un mejor desempefio
en su ambiente de trabajo ya que una persona satisfecha, valora lo que hace,
transmite confianza en s{ mismo y en los demds, disfrutando, en todo momento, el
cumplimiento de su rol. Ahora bien, la satisfaccién laboral puede entenderse en
términos de la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, siendo aquella
sensacion que el individuo experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio
entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines que las reducen.
Sin embargo, debido a la situacion econdémica del pais, el salario es un indicador
muy importante para la motivacion laboral del trabajador y en ese sentido se esta
volviendo muy importante y valorado por los empleados a la hora de aumentar su
motivacion laboral.

En relacién a las teorias que fundamentan las estrategias motivacionales
Chiavenato (2009: p. 240), sostiene que existen muchas teorias e investigaciones
sobre la motivaciéon desde diferentes perspectivas: el tema es sumamente
complejo; dado que cada persona o trabajador se siente atraido por un conjunto de
metas [...]. De alli, que si la empresa o institucién pretende intervenir para prever
el comportamiento con cierta exactitud, es preciso que los trabajadores conozcan
algo sobre ese conjunto de metas y sobre lo que hard cada persona para
alcanzarlas. Sobre esta base, las teorias de la motivacidn se clasifican en tres
grupos:

1. Las teorias del contenido: Refieren los factores internos de la persona y a la
manera en que éstos activan, dirigen, respaldan o interrumpen su
comportamiento, o sea, las necesidades especificas que motivan a las personas.

2. Las teorias del proceso: Para describir y analizar la serie de pasos que
movilizan, activan, impulsan dirigen, mantienen o paralizan el
comportamiento.

3. Las teorias del refuerzo: Fundamentadas en las consecuencias de un

comportamiento exitoso o fallido. Las principales teorias que se basan en el



contenido de la motivacidn, parten del principio de que los motivos del

comportamiento humano residen en el individuo.

Al respecto, Naranjo (2009) quien cita a Ajello (2003) sefiala que la
motivacion puede ser:

Intrinseca se refiere a aquellas situaciones donde la persona realiza
actividades por el gusto de hacerlas, independientemente de si
obtiene un reconocimiento o no. La motivacién extrinseca, por su
parte, obedece a situaciones donde la persona se implica en
actividades principalmente con fines instrumentales o por motivos
externos a la actividad misma, como podria ser obtener una
recompensa (p. 166).

Ahora bien, para efectuar la mejor explicacion y determinaciéon de la
motivacién y el desempefio laboral, es importante partir de identificar el problema
el cual ha sido reconocido como la inexistencia de estrategias motivacionales para
el desarrollo laboral del personal en la Division de Administracién Gerencia
Regional INCES Cojedes. Bajo este marco problematico se han identificado las
siguientes causas y/o efectos del problema: falta de un diagndstico sobre el tipo de
motivaciéon que recibe el personal en la Division de Administracién Gerencia
Regional INCES Cojedes; fallas en determinar el tipo de estrategias
motivacionales para el desarrollo laboral del personal; falta presentar estrategias
motivacionales para el desarrollo laboral del personal; falta en la ejecucién de
estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal y nula ejecucién
de estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal.

Entre otras causas sefialadas se encuentran: las prestaciones no alcanzan para
cubrir necesidades bdsicas ocasionando la pérdida de beneficios, el ocio y la
recreacion, ademds se evidencian la falta de servicios bdsicos para el trabajador
como: el HCM, servicios funerarios y médicos entre otros; para gozar de una
relativa seguridad laboral, pero los sueldos y salarios no se ajustan a la realidad,
esto demuestra que el personal no lo motivan los niveles de remuneracion, asi
mismo, la mayoria manifestd que el ambiente de trabajo genera un entorno poco
favorable para realizar las actividades diarias; ya que no cuentan con una
adecuada distribucién del espacio, prevaleciendo la afluencia de los empleados en
espacio sin iluminacién, y sin ventilacién natural; aunado a ello, no existe un

sistema de recompensas que motive a un desempefio optimo de las actividades,



por lo que la mayoria del personal manifesté falta de reconocimiento a su trabajo,
entre otras.

Dentro de las consecuencias que se han generado destacan: Desmotivacién y
desinterés por parte de los trabajadores publicos, situacion que se evidencia al
realizar su labor diaria, como es el escenario en el incumplimiento de sus horarios
y en la acumulacién de trabajo; no se sienten a gusto, ya que no cuentan con
ninglin tipo de incentivos que los logre motivar para obtener un mayor
rendimiento en su trabajo. Por consiguiente destaca la nulidad en la aplicacién de
incentivos de productividad, o planes de incentivos laborales, por lo tanto,
desconocen cudles podrian ser los adecuados para una instituciéon o empresa
estatal. Dado la dificultad, del contexto problemético expuesto se considera la
formulacion del problema de investigacion a continuacidn.

Existen diferentes criterios para formular el problema; sin embargo conviene
seflalar que es importante retomar el planteamiento de Mérquez (2012), quien

sostiene citando a Kerlinger (1985) que:

El problema debe formularse claramente y sin ambigiiedades, en
forma de preguntas”. Dos condiciones son esenciales en este
criterio; a) “el problema se enuncia en forma precisa, sin
ambigiiedades” b) el problema debe enunciarse en forma de
pregunta”. En la primera condicién se debe ir al “grano”, sin
“rodeos”. Es necesario reducir el problema a términos explicitos y
concretos. [...]. La segunda condicién establece que el problema
se escribe en forma de pregunta [...] (p. 40).

Por consiguiente, la formulacion de un problema consiste en la concrecién y
claridad del enunciado en forma de interrogacién, reflejando los aspectos
desconocidos que marcaran el espacio, tiempo e inicio en una investigacion que se
manifiesta segun el propdsito rector de manera general de la siguiente forma:

- (Coémo establecer estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del
personal en la Divisién de Administraciéon Gerencia Regional INCES
Cojedes?

En tal sentido, esta interrogante se caracteriza por su generalidad y

desconocimiento de la situacién inicial o diagndstica, requiriéndose formular las

siguientes incognitas:



(Cudl es la situacion actual en materia motivacional que posee el personal
en la Division de Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes?
(Cudles son los factores que permiten determinar el tipo de estrategias
motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la Divisién de
Administracién Gerencia Regional INCES Cojedes?

(Coémo presentar las estrategias motivacionales para el desarrollo laboral
del personal en la Division de Administracién Gerencia Regional INCES
Cojedes?

(Cémo se aplicaran las estrategias motivacionales para el desarrollo
laboral del personal en la Divisiéon de Administracién Gerencia Regional
INCES Cojedes?

(Cudl serd el impacto de las de estrategias motivacionales para el
desarrollo laboral del personal en la Division de Administracién Gerencia

Regional INCES Cojedes?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

Establecer estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal en

la Divisién de Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes.

1.2.2. Objetivos Especificos

1.

Diagnosticar el tipo de motivacion que recibe el personal en la Divisién de
Administracién Gerencia Regional INCES Cojedes.

Determinar los factores que permiten el tipo de estrategias motivacionales para
el desarrollo laboral del personal en la Divisién de Administracion Gerencia
Regional INCES Cojedes.

. Disefiar estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la
Divisién de Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes.

Ejecutar las estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal

en la Division de Administraciéon Gerencia Regional INCES Cojedes.
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5. Valorar la ejecucion de las estrategias motivacionales para el desarrollo laboral
del personal en la Divisiéon de Administracion Gerencia Regional INCES

Cojedes.

1.3. Importancia de la Investigacion

En relacién a la importancia de la investigacion, se tiene que existen unos
criterios que permiten evaluar su importancia potencial. Al respecto,
Hernandez, Fernandez y Baptista (2012) sostienen que:

Una investigacion llega a ser conveniente por diversos motivos: tal vez
ayude a resolver un problema social, a construir una nueva teoria o a generar
preguntas de investigacion. Lo que algunos consideran relevantes para
investigar puede no ser para otros. Respecto a ello, suele diferir la opinidon de
las personas. Sin embargo, es posible establecer una serie de criterios para
evaluar la utilidad de un estudio propuesto, los cuales, evidentemente, son
flexibles y de ninguna manera son exhaustivos. A continuacién se indican
algunos de estos criterios formulados como preguntas los cuales fueron
adaptados por Ackoff (1973) y Miller y Salkind (2002). También afirmaremos
que, cuanto mayor nimero de respuestas se contesten de manera positiva y
satisfactoria, la investigacion tendrd bases mds solidas para justificar su
realizacion (p. 51).

En este sentido, se parte por establecer la conveniencia de la investigacion
en funcidon de describir que el tema de las estrategias motivacionales y el
desarrollo laboral sirve en funcién de contribuir con la bisqueda constante de
renovacion y actualizacion tedrica, que plasmadas en propuestas den respuestas
para mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral para un alto rendimiento y
asi lograr que el empleado publico se sienta identificado con su puesto de
trabajo a fin de que participe activamente en las mejoras para la innovacion en
los procesos institucionales. Asimismo, para la Gerencia Regional INCES
Cojedes serd de gran apoyo, pues permitird encontrar posibles soluciones a
conflictos que pueda presentar en materia motivacional, serd una pauta donde
se puedan encontrar opciones para solucionar conflictos individuales o

grupales.
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De tal manera que, al proponer estrategias motivacional el nivel de
satisfaccion del personal se realza la importancia del talento humano, su
ambiente y sentido de pertenencia con el propdsito de cumplir los fines
planteados, por lo tanto se puede considerar que esta investigacion tiene
relevancia para los miembros que laboran en la mencionada institucion. De
acuerdo a la relevancia social se ha planteado que el alcance o proyeccién
social de la investigacién queda establecido mediante la evaluacion de la
ejecucion de las estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del
trabajador; elevando el nivel motivacional del empleado impactando
positivamente en su calidad de vida, al ver éste satisfecha el mayor cimulo de
necesidades, mejorando y estrechando su relacién con la institucién, asi como
la insercidn de esta en la comunidad.

A nivel de las implicaciones pricticas se tiene que tiene marcada
importancia para resolver en la prictica el problema identificado como la
inexistencia de estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del
personal en la Divisién de Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes;
por lo que se contribuye a implantar las condiciones adecuadas para canalizar
el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador hacia el logro de
objetivos que interesan a la institucién y a los mismos trabajadores, teniendo
definido que en la propuesta prevalecen los factores motivacionales capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo institucional.

En funcién al valor tedrico, se posibilita el conocimiento de las estrategias
motivacionales y su relacién con el desarrollo laboral en una institucién
publica permitiendo con ello la actualizacion de las bases epistemoldgicas de la
motivacion y el desempeiio laboral; lo que legitima la relevancia cientifica ya
que se estima que la investigacion puede ser util en contenido y en
informacion, tanto para las personas que alli trabajan como para los que toman
las decisiones pues refuerza revelar la situaciébn que se presenta en el
desempefio laboral y las alternativas de solucién.

Finalmente, las investigaciones poseen una utilidad metodolégica dado que
puede utilizar un nuevo instrumento para recolectar y analizar los datos, asi

como presentar una operacionalizacién de variables que gira en funcidn del
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marco tedrico referencial expuesto a manera de anélisis de la investigadora que
resulta de un enfoque inédito; ademds de estar inmersa en el drea de
investigacion de las Ciencias Econdmicas y Sociales en la linea de

investigacion de la Gerencia Empresarial y Social.

1.4. Justificacion de la Investigacion

La investigacién precisa su relevancia, en virtud que permite establecer
estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal a través de
plantear previamente el diagndstico del tipo de motivacion que recibe el personal
en la Division de Administraciéon Gerencia Regional INCES Cojedes; asi como
determinar los factores que permiten el tipo de estrategias motivacionales para el
desarrollo laboral del personal y ejecutar estrategias motivacionales, cuya accién
conlleve al desarrollo laboral del personal.

Dentro de todo trabajo de investigacion debe existir una base metodoldgica
que permita ejecutarse, ademds de identificarse dentro de una clasificacion
especifica que indique el propésito del estudio, el grado de profundidad que se
tiene y las caracteristicas que posee, partiendo de esta premisa, segin su
naturaleza se tiene que el presente trabajo de investigacion se ubica bajo la
modalidad de proyecto de aplicacion. A su vez, se debe sefialar que esta
investigacion se considera estar inmersa en la linea de investigacion: establecida
en el drea de postgrado.

Con respecto a lo académico es importante acotar que en la presente
investigacion fueron surgiendo, diferentes procesos de actualizacion de los
registros de los profesionales graduados en el &drea de las estrategias

motivacionales para el desarrollo laboral del personal, al momento del estudio.
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CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO O REFERENCIAL

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Se inicia con los antecedentes de la investigacion; presentando aquellos
aspectos tedricos y de resultados inherentes a las investigaciones que preceden
esta investigacion; es decir, son otros trabajos de investigacion que hayan referido
el tema con antelacién; comenzando con el trabajo de investigacion de corte
internacional realizado por: Pena (2015) titulado: La motivacién laboral como
herramienta de gestion en las organizaciones empresariales. Caso: ABANCA. En
cuanto a la metodologia y con el objetivo de generar valor para el estudio, se ha
empleado la utilizacién de otros trabajos de investigacion y métodos cualitativos
para ponerlos en prictica en el caso real de ABANCA y para obtener las
tendencias futuras de la motivacion laboral. En este sentido, se realizaron
entrevistas en profundidad iniciando con la Directora General de Capital Humano
de ABANCA, para obtener informacién real y objetiva en el estudio de caso, y
tratar de transmitir una imagen fiel del funcionamiento interno de la institucion.
Dentro de los hallazgos se destaca que los recursos humanos determinan la
eficacia y eficiencia de las organizaciones empresariales actuales. S6lo mediante
la correcta gestion del capital humano es posible la efectividad de los recursos
existentes.

De tal manera, que para poder llevar a cabo esta gestion es necesario poseer la
clave de la motivacion laboral; siendo posible mediante un enfoque cualitativo; ya
que se realiza un estudio de las teorias planteadas, estrategias empresariales,
herramientas motivadoras, causas, politicas de estimulo vigentes y las futuras
tendencias en relacién a la motivacidn laboral. Para poner en préctica la revision
literaria realizada acerca del tema, se analiza el sector bancario y la gestion de la
motivacion de la institucién financiera ABANCA.

Por consiguiente, el autor concluye que en la actualidad, este sector es

altamente competitivo debido a la similitud de sus competidores y productos
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ofertados, convirtiéndose la gestion de los Recursos Humanos en una fuerte
ventaja competitiva. Aunado a ello se reconoce que los factores motivadores han
variado por lo que la meta para las empresas no debe ser plantearse la retribucién
econdémica como factor motivador tnico, sino como un conjunto de factores que
permitan el desarrollo pleno de los trabajadores. Destacandose asi, factores como
la formacién continua, un clima laboral agradable, el reconocimiento, la
autonomia, la recreacién laboral o el trato de calidad, entre otros, influyen
positivamente potenciando la motivacién de los empleados.

Las tendencias futuras, se basan en las caracteristicas de los trabajadores mas
jovenes, denominados Millenials. Asi, el futuro de la motivacién laboral tiende a
estrategias orientadas a la formacién y al compromiso. A partir de estas dos
fuerzas motivacionales surgen los nuevos modelos que motivardn a los empleados
a corto plazo, y que ya estin siendo llevados a la prictica por las empresas
grandes.

Este antecedente, aporta los elementos tedricos para sustentar que la
motivacion es necesaria para afrontar el proceso de modernizacién que demanda
el entorno competitivo actual. Ya que se evidencia en los hallazgos que tan solo
cuando es palpable el compromiso y la motivacién de los trabajadores de una
empresa, se pueden obtener altos niveles de desempeiio y diferenciacion.

Burga y Wiesse (2018), titulado: Motivacidn y desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la regiéon Lambayeque. Chiclayo,
Perti; partiendo de la premisa de que la motivacion cumple un rol importante en la
biisqueda de un buen desempefio y de mayores beneficios tanto para los gerentes
como para el personal administrativo. En este sentido, se planteé como objetivo:
Describir la motivacién y el desempefio laboral del personal administrativo en una
empresa agroindustrial de la Region Lambayeque, mediante el empleo del método
o paradigma positivista con investigacién cuantitativa y se aplicé una encuesta
auto aplicada de Murillo con abordaje transversal descriptivo.

La poblacion estuvo conformada 17 (diecisiete) trabajadores administrativos de
la empresa agroindustrial Frutos Tropicales del Norte SA, del Distrito de Motupe,
en la muestra se considerd la totalidad de la poblacién, previo consentimiento

informado. Para el analisis de datos, se utilizé tanto Microsoft Excel 2013 como el
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Statistical Package For The Social Sciences SPSS® 24.0. Principal Resultado: Al
medir el coeficiente de correlacion de Pearson aplicado a ambas variables de
estudio, motivacién y desempefio laboral, el resultado es significativo (p < 0.05).
Por lo tanto, existe relacion significativa de grado moderado (r = 0.604) entre las
variables motivacién y desempefio del personal administrativo en la empresa
agroindustrial de la Region Lambayeque. Se puede inferir que, al tener una
motivacioén de caricter favorable, ésta ha influenciado en el buen desempefio de
sus colaboradores del drea administrativa.

En la investigacion se destaca que el tener una alta motivacion también ha
permitido a la empresa lograr un adecuado desempefio laboral para bien propio y
de sus trabajadores, en términos de productividad y eficiencia. La contribucién a
la investigacion en curso es que permite aportar informacién para medir o evaluar
el desempefio del trabajador de manera general.

De igual manera Benavides, Ospina y Sédenz (2018) en su investigacién
titulada: Factores que intervienen en la motivacion laboral de la Universidad
Cooperativa de Colombia. Programa de Psicologia Diplomado Gerencia del
Talento Humano Bogotd D.C; cuyo objetivo general es describir como a través
del tiempo se ha ido desarrollando la motivacién laboral dentro de una
organizacion, mediante una breve revision bibliogréafica. Asi mismo otro de los
objetivos que se desarrollaran es describir la importancia de la adecuada gestién
de la motivacién en las organizaciones actuales y la implementacion de estrategias
eficientes.

Dentro de los resultados destaca la resefia histérica dando a conocer que es la
motivacién laboral y cémo diferentes autores definen la misma, con el fin de dar a
conocer los factores motivacionales que influyen tanto positiva como
negativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en las organizaciones
actuales, incluyendo como caso de estudio empresa Prosegur, donde se utiliz6
como instrumento de medicién una encuesta, la cual se aplicé a 33 trabajadores
para identificar los medios que la empresa utiliza para motivarlos y asi ver la
importancia de la correcta gestion de la motivacién; asi como, el implementar

estrategias eficientes con el fin de fortalecer la motivacién en la empresa.
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Esta investigacion aporta al trabajo indagativo que se estd realizando la
descripcion del marco tedrico, se pretende entender los conceptos y las diferentes
perspectivas que rodean a la motivacion laboral y las diferentes estrategias
existentes que se puedan llegar a implementar en la organizacién, con el fin de
fortalecer la motivacién en los colaboradores, teniendo en cuenta las teorias que se
han desarrollado para dar explicaciéon al ciclo motivacional desde diferentes
perspectivas.

A nivel de Venezuela Revilla (2017) en su trabajo de investigacion titulado:
Estrategias motivacionales que coadyuven al desempefio laboral de los docentes
en el departamento de biologia y quimica de la FACE de la Universidad de
Carabobo. En esta investigacion se planteé como objetivo general analizar las
estrategias motivacionales que coadyuven al desempefio laboral de los docentes a
la vez que parte de la premisa que la motivacién es un factor determinante en el
desempeiio laboral de los trabajadores y que en mayor o menor grado se convierte
en productividad, calidad, buen clima laboral e interés, entre otras. La
investigaciéon se sustentd en la Teoria Motivacional de Maslow, la Teoria
Bifactorial o de los dos factores Herzberg y Teoria de Expectativas de Vroom. Se
fundamenté en investigacion descriptiva transaccional, apoyada en una
investigacién de campo.

La muestra estuvo conformada por un total de 33 docentes y fue de tipo
censal, a quienes se les aplicé un cuestionario tipo Lickert cerrado que consté de
23 items. Se aplicé como técnica el andlisis cuantitativo, a través de la estadistica
descriptiva, los resultados se presentaron en tablas de distribucién de frecuencia y
gréaficos circulares. Una vez tabulados y graficados los datos, se procedié al
andlisis e interpretacion de los mismos y se evidencié que existe un alto indice de
desmotivacién por parte de los docentes que laboran en la Universidad, lo que
conlleva en ocasiones a la inconformidad y apatia, afectando directamente en el
desempeiio del personal.

El aporte de esta investigacion se centr6 en los fundamentos Teoria
Motivacional de Maslow, la Teoria Bifactorial o de los dos factores Herzberg y
Teoria de Expectativas de Vroom presentados que guiaron a la investigadora para

adoptar una postura analitica y definir los aspectos o elementos y autores clasicos
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de la teoria motivacional y del desempefio laboral a considerar. Ademds de ello se
visualiza el manejo estadistico tradicional dado a los datos, lo que inspira a buscar
otra manera de recolectar la informacién y de presentar los hallazgos de la misma.

Finalmente, a nivel local, se dispone de la investigacién de Ardiles (2017) que
en su trabajo de investigacion titulado: La motivacién como estrategia gerencial
para mejorar el desempefio de los docentes del programa Ciencias Sociales y
Juridicas. UNELLEZ, VIPI, se plante6 como objetivo rector desarrollar
estrategias gerenciales y motivacionales para mejorar el desempefio de los
docentes del programa Ciencias Sociales y Juridicas. UNELLEZ. VIPI, San
Carlos, mediante el empleo de la metodologia bajo un enfoque cuantitativo, con
un disefio no experimental de campo bajo la modalidad de proyecto factible. La
poblaciéon fue conformada por 70 docentes adscritos al programa Ciencias
Sociales y Juridicas. UNELLEZ. VIPI, San Carlos.

La técnica empleada para la recolecciéon de los datos fue la encuesta con
alternativas de respuestas cerradas tipo escala de Likert en la que se investigaron
las dimensiones: Higiénicos, estima y autorrealizacion estando estas dimensionas
en referencia con las teorfas de las jerarquias de necesidades de Maslow, la teoria
de la Motivacion e Higiene de Herzberg. La confiabilidad del instrumento se
determiné mediante el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach
obteniéndose un coeficiente de 0,88 considerado como muy confiable.

El tipo de muestreo aplicado fue intencionado; ya que los individuos debian
cumplir con la condicién de ser docentes adscritos al programa Ciencias Sociales
y Juridicas. UNELLEZ. VIPI, ademds de desempeiiar sus labores en la sede San
Carlos y ser profesores contratados a dedicacién tiempo completo, por lo que la
muestra queda conformada por 11 docentes.

Como conclusion se destaca, que las condiciones fisicas y ambientales
inadecuadas influyen negativamente en la motivacién; asi como el sentimiento de
exclusién en la toma de decisiones que permita a los docentes proponer
discusiones sobre las limitaciones y debilidades motivacionales y a la vez que
promueva alternativas de solucion materializadas en el disefio de estrategias. Esta
investigacién aporta como elementos el manejo de las variables motivacién y

desempeifio a manera de dimensiones basadas en las teorias de Maslow y Herzberg
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lo que abre miltiples posibilidades para generar indicadores que al ser
operacionalizados guarden sincronia con las teorias bajo las cuales se fundamenta

la investigacion que se estd desarrollando.

2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Motivacion

En referencia al término motivacién Robbins (2004) la concibe como una serie
de “procesos que dan cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo
de un individuo por conseguir una meta” (p. 155). Esta definicion le permite a
autores como Romero (2005) realizar una aproximacién a la motivacién en el
trabajo en funcidén de distinguir los elementos fundamentales que subyacen en la
comunidad cientifica en funcién de: a) La motivacion solamente puede inferirse a
partir de la conducta observable que aquella genera, b) Estando vinculada a una
necesidad y a una conducta satisfactoria, parece més logico definir la motivacién
como un proceso, integrado por un encadenamiento de eventos que van desde la
conciencia de la necesidad hasta la satisfaccion de la misma, ¢) La motivacion
tiene componentes internos (necesidades propias del organismo humano) y
elementos externos (presiones ejercidas por el ambiente sociocultural en el cual el
individuo estd inmerso), d) La motivacion tiene tres efectos sobre la conducta: la
inicia, la dirige y la mantiene y e) Toda conducta estd dirigida a satisfacer la
necesidad o el conjunto de necesidades que le dio origen (p. s/n).

En el mundo laboral, esa conducta, ademas de buscar satisfacer las necesidades
e impulsos del individuo, intenta alcanzar objetivos organizacionales, donde se
acentua los fundamentos de la teoria de Maslow (1943) al considerar que una vez
satisfechas las necesidades, estas dejan de fungir como motivadores; aunado a
ello, puntualiza que las personas se encuentran motivadas por cinco tipos de
necesidades: fisioldgicas (alimento, agua y abrigo), de seguridad (proteccion,
orden y estabilidad), sociales (afecto, amistad y sentido de pertenencia),
autoestima (prestigio, status y autoestima) y autorrealizacién (autosatisfaccion),

estando estas ordenadas segin una jerarquia piramidal.
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En este sentido, parafraseando a Maslow (1954), se tiene que considera que la
motivacién es el impulso que tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades.
En tanto que, Herzberg (1967), psicélogo orientado al trabajo y la gestién de
empresas, define la motivaciéon como el resultado influenciado por dos factores:
factores de motivacion y factores de higiene. Los factores de motivacion (logros,
reconocimiento, responsabilidad, incentivos) son los que ayudan principalmente a
la satisfaccion del trabajador, mientras que si los factores de higiene (sueldo,
ambiente fisico, relaciones personales, status, ambiente de trabajo) fallan o son
inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajado.

Otra definicién de motivacion es aportada por McClelland (1989), Este
psicélogo afirma parafrasedndolo; que la motivacién de un individuo se debe a la
bisqueda de satisfaccion de tres necesidades: la necesidad de logro: relacionada
con aquellas tareas que suponen un desafio, la lucha por el éxito, la superacién
personal, la necesidad de poder: referida al deseo de influir en los demds, de
controlarlos; de tener impacto en el resto de personas la necesidad de afiliacion: se
refiere al deseo de establecer relaciones, de formar parte de un grupo; todo aquello
relacionado con relacionarse con los demads. Finalmente, Chiavenato (2000),
define a la motivacién como el resultado de la interaccién entre el individuo y la
situacion que lo rodea. Asi mismo, considera que dependiendo de la situacién que
viva el individuo en ese momento y de cémo la viva, habrd una interaccién entre

él y la situacién que motivard o no al individuo.

2.2.2. Teorias motivacionales
2.2.2.1. Teoria de la motivacion humana de Maslow (1943)

Es la teoria que se representa mediante la llamada pirdmide de las necesidades
de Maslow para sustentar la motivacion humana, es decir, las necesidades
jerarquizadas o clasificadas por orden de importancia teniendo como bases la
influencia en el comportamiento humano, iniciando con las necesidades
fisiologicas: Que son aquellas necesidades funcionales que guardan relacién con
la alimentacién, habitacion y proteccidn asi como contra el dolor o el sufrimiento.
También, se les conoce como necesidades bioldgicas por lo que exigen una

satisfaccion ciclica y repetida para garantizar la supervivencia del individuo.
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En el caso de las necesidades de seguridad son todas las que previenen estar
libre de peligros tanto reales o imaginarios y estar protegido contra las amenazas
del entorno externo. También estin estrechamente relacionadas con la
supervivencia del individuo. Con respecto a las necesidades sociales quedan
establecidas mediante la amistad, participacién, pertenencia a grupos, amor y
afecto. Estidn relacionadas con la vida del individuo en sociedad con otras
personas y con el deseo de dar y recibir afecto. En funcidn a las necesidades de
estima se tiene las relacionadas con la forma en que una persona se percibe y
evalda; allf se identifica la autoestima, el amor propio y la confianza en si mismo.
Finalmente, las necesidades de autorrealizacion representan las mas elevadas del
ser humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y
capacidades. Son las necesidades humanas que se encuentran en la cispide de la
pirdmide y reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y

desarrollarse continuamente a lo largo de la vida.

2.2.2.2. Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland (1989)

Parafraseando esta teoria se entiende que la dindmica del comportamiento
humano parte de tres motivos o necesidades bésicas tales como: La necesidad de
realizacién o need for achievement: Que se evidencia mediante la necesidad de
éxito competitivo, busqueda de la excelencia, lucha por el éxito y realizacién en
relaciéon con determinadas normas. Algunas personas tienen una inclinacién
natural por el éxito y buscan la realizacion personal, mas que la recompensa por el
éxito en si. Si se toma como ejemplo a los grandes triunfadores, se tiene que estos
se diferencian por su deseo de hacer mejor las cosas. Buscan situaciones en las
que puedan asumir la responsabilidad de encontrar soluciones para sus problemas.
Sin embargo, no son jugadores ni les gusta ganar por suerte. Evitan las tareas que
son demasiado féciles o dificiles.

El segundo elemento motivador es la necesidad de poder (need for power) que
se evidencia mediante el impulso que lleva a controlar a otras personas o influir en
ellas, a conseguir que adquieran un comportamiento que no tendrian de forma
natural. Es el deseo de producir un efecto, de estar al mando. Las personas que

tienen esta necesidad prefieren situaciones competitivas y de estatus y suelen
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preocuparse mds por el prestigio y la influencia que por el desempefio eficaz.
Finalmente, el tercer elemento motivador es la necesidad de afiliacién (need for
affliation) que se vislumbra mediante la inclinacién hacia las relaciones
interpersonales cercanas y amigables, en el deseo de ser amado y aceptado por los
demds.

De tal manera que, las personas que tienen esta necesidad buscan la amistad,
prefieren situaciones de cooperacion en lugar de aquellas de competencia y desean
relaciones que impliquen comprension reciproca. En resumen, estos tres elemento
motivadores remiten a conductas experimentadas y aprendidas, es decir a
necesidades que son aprendidas y adquiridas a lo largo de la vida como resultado
de las experiencias de cada persona. Ahora bien, las investigaciones sobre
motivacién han llegado a concluir en sus fundamentos epistemoldgicos que las
personas que tienen una elevada necesidad de realizacién prefieren las actividades
que implican mucha responsabilidad, que ofrecen realimentacién y que entrafian
riesgo.

Cuando se reunen estas tres caracteristicas, los realizadores se sienten muy
motivados y son considerados como las personas que alcanzan el éxito en
actividades empresariales o en negocios propios. De alli que, las personas pueden
aprender a satisfacer sus necesidades de realizacién por medio de programas de
capacitacién que se concentran en las luchas y los éxitos. Estos programas
estimulan el lado realizador y omiten las demds necesidades. (McClelland 1989:
p. 247).
2.2.2.3. Teoria X y Teoria Y. Douglas McGregor (1994)

La teoria de las expectativas sugiere que una persona actia de una manera
segln la creencia de que, tras realizar una accién, llagara la recompensa, describi6
en el lado humano de las organizaciones en esta teoria sobre los comportamientos
de los directivos, a los cuales denomind X e Y. Donde, la teoria X se basa en un
estilo de administracién tradicional, estricto y rigido; por lo que se destaca como
la creencia principal de este modelo el hecho de que las personas, son un simple
medio de produccién. Los directivos consideran que los trabajadores sélo se
mueven por motivaciones econdmicas, rehiyen de las responsabilidades,

necesitan ser dirigidos y poseen métodos deficientes de trabajo.
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En funcién de la Teoria Y, se tiene que esta obedece a un comportamiento mas
actual y cada vez més utilizado. La creencia de este estilo de liderazgo es que los
trabajadores se esfuerzan, se auto dirigen, se motivan y se organizan por si
mismos. El trabajo para ellos es algo natural, por lo que siempre muestran su lado
mds competente y creativo. Este estilo permite que el trabajador impulse su
aprendizaje y desarrolle un crecimiento personal y profesional. De alli que, los
lideres o superiores creen que, otorgando las condiciones y herramientas
adecuadas, sus empleados desempenaran las funciones que les corresponden de
manera correcta. Consideran, ademds, que la satisfaccion de realizar un trabajo
bien hecho, es un factor motivador.

Por consiguiente, se puede inferir que ninguna de las teorfas funciona por si
sola, sino que hay que establecer un estilo que combine ambas. Es necesario
permitir que los empleados desarrollen todas sus habilidades, asi como establecer
cierta organizacion para que el trabajo se desarrolle con cierto rigor y exigencia;
dado que se implanta un estilo de liderazgo en el que los superiores crean
esquemas de trabajo, disefian los objetivos, instruyen a los trabajadores y
controlan que las tareas se desarrollen como ellos desean. Creen, ademads, que los
empleados deben tener claro quién es su lider y guardarle respeto y obediencia.

Con respecto a estas tres teorias se tiene que existe en la comunidad cientifica
acuerdos para sostener que Maslow asume dos necesidades de estima: una inferior
que incluye el respeto de los demds, la necesidad de estatus, fama, gloria,
reconocimiento, atencion, reputacién, y dignidad; y otra superior, que determina
la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como confianza,
competencia, logro, maestria, independencia y libertad.

En tanto que, McClelland asume que la gran mayoria de la gente posee y
exhibe una combinacién de estas necesidades. Algunas personas necesitan de
constante motivacién, que es la que afecta en su rendimiento de trabajo.
McClelland sugirié que una fuerte necesidad de afiliacién genera problemas en la
alta gerencia, ya que su comportamiento es subjetivo, por su necesidad de ser
agradable, lo cual afecta su capacidad de tomar decisiones. Por lo que en la Teoria
X, McGregor asume que a los individuos no les gusta su profesion y se debe tener

una supervision en las acciones realizadas por los trabajadores. Por otra parte en la
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Teoria Y asume que a los individuos les gusta su profesidn y estdn dispuestos a

tomar ciertas responsabilidades.

2.2.2.4. Teoria de las Expectativas de Victor Vroom

La Teoria de las Expectativas propuesta por Victor Vroom, y como profesor de
la escuela de direccion de Yale, sugiere que una persona tiende a actuar de una
manera concreta segin la creencia de que, tras realizar una accion, llagara la
recompensa. Considera, que una de las explicaciones de la motivacion mads
aceptadas de la actualidad. Afirma que la fuerza de una tendencia a actuar de una
manera depende de la fuerza de una expectativa, que proporcione cierto resultado
que el individuo encuentra atractivo. En términos mds précticos, ésta teoria
asegura que un empleado se sentird motivado para hacer un gran esfuerzo si cree
que con esto tendrd una buena evaluacion de desempefio que le de recompensas de
la organizacion que satisfagan sus metas personales.

Lo importante en su instrumentacién se centra en analizar la importancia que
los trabajadores le dan a las expectativas. Si valoran mds las intrinsecas
(satisfaccion, felicidad, sensacion de cumplimiento) o las extrinsecas (salario,
ascensos, dias libres). Esta informacién permite conocer qué tipo de liderazgo
conviene mas utilizar: transaccional o transformacional. Adicionado a ello, se
debe tratar de conocer las creencias que impulsan al personal a actuar de una
manera determinada para fomentarlas, asi como también se debe analizar la
confianza depositada de los trabajadores en la empresa y en sus superiores. Si un
empleado cree que las promesas de su jefe no se van a cumplir, sus niveles de
motivaciéon descenderdn considerablemente. Por ello, es importante fomentar
relaciones sanas entre los miembros de un mismo equipo.

En andlisis realizado por Robbins (2004), se destaca que para su explicacién
propone tres tipos de relaciones:

1. Relacién de esfuerzo y desempefio: Probabilidad percibida de que ejercer
cierto esfuerzo llevara al desempefio.
2. Relacién de Desempefio Recompensa: Grado en el que el individuo cree

que desenvolverse a cierto nivel le traerd el resultado deseado.
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3. Relacién de recompensa y metas personales: Grado en el que las
recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades o metas
personales del individuo, asi como el atractivo que tengan para él. Se
destaca que la clave de esta teoria estd en comprender las metas de los
individuos y el vinculo entre esfuerzos y desempefio, desempefio y
recompensa y, recompensa y satisfaccion de la metas individuales

Cabe resaltar, que los factores motivacionales segin Vroom se pueden
desarrollar a través de dindmicas de grupo, en las que participen varios o todos los
trabajadores, o a través de entrevistas personales, cuando se quiera analizar el
tema de manera mas profunda. Por tanto, los especialistas recomiendan que para
mejorar el nivel motivacional de los trabajadores, se ponga en valor su auto
eficiencia y sus logros, es decir, el resultado que ha tenido su esfuerzo en una
determinada tarea. Por lo tanto, la teoria que Vroom propone tres relaciones:

1. Relacién esfuerzo-desempefio: donde se debe establecer la probabilidad
que percibe el individuo de que ejercer una cantidad determinada de
esfuerzo llevard al desempeno.

2. Relacién desempefio-recompensa: cuanto se considera el individuo que
desempeiiarse a un nivel determinado lo conduciré al logro de un resultado
deseado.

3. Relacién recompensas-metas personales: Como el grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades
personales de un individuo y lo atractivas que son esas posibles.

En resumen el individuo o trabajador se esfuerza si estd motivado
positivamente y esto constituye un factor de especial importancia para el logro de
los objetivos empresariales, resultando la clave para imprimirle fuerza y
direccionalidad al comportamiento humano. Los trabajadores mas motivados
registran mayores niveles de desempefio, estan mas satisfechos y disfrutan mas de
su labor. Si se analiza por qué una persona trabaja o aporta a su organizacion,
encontramos una multitud de factores, desde ganar dinero hasta aspiraciones

como la autorrealizacidn personal.
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Por tanto, en la motivacién intervienen aspectos diversos como los conscientes,
inconscientes, cognitivos, emocionales, entre otros de cardcter objetivo y
subjetivo por un lado y por el otro la bisqueda de la mayor competitividad y
globalizacién hacen que las empresas se esfuercen por ser cada vez mejores. Es
por ello que emplean diversos medios que les permitan cumplir con sus objetivos.
Precisamente, la motivaciéon del personal constituye un factor de especial
importancia para el logro de los objetivos empresariales, que resulta clave para

imprimir fuerza y direccionalidad al comportamiento humano.

Es destacado, que la nueva generacién de empleados exige trabajos mads
interesantes que satisfagan sus necesidades mds profundas, las cuales no siempre
se refieren al bienestar econdémico. Esto requiere que gente adecuada, con la
combinacién correcta de conocimientos y habilidades, se encuentre en el lugar y
en el momento adecuado para desempefiar el trabajo y que a su vez se encuentre

motivada, satisfecha por el trabajo a realizar.

Definitivamente, existen otras teorias que explican la motivacidn; sin embargo
lo importante es que la motivacién es algo personal, es asi que se debe conocer a
los empleados individualmente para saber qué es lo que los motiva. De tal forma
que, los factores motivacionales mueven a un individuo a trabajar y estos no
pueden ser reducidos a una motivacién econdémica. De alli que, las motivaciones
que llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la interaccién
social, el respeto, la aprobacidn, el estatus y el sentimiento de utilidad. El trabajo
proporciona una manera de satisfacer muchas necesidades y desata sentimientos

de importancia propia frente a los demas.

Es importante, entonces distinguir las diferencias que existen entre las teorias
motivacionales que usualmente se suelen emplear en las empresas para establecer
diagnésticos, planes y programas estratégicos motivacionales de la siguiente

manera:
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Diferencias de las teorias de la motivacion segiin Maslow, McClelland y McGregor

Teoria de Maslow

Teoria de McClelland

Teoria de la Xy Y McGregor

Sélo necesidades no satisfechas
influyen en el comportamiento
personal, pero la necesidad
satisfecha no genera
comportamiento alguno.

Las necesidades fisioldgicas
nacen con la persona, el resto de
las necesidades surgen con el
transcurso del tiempo.

A medida que la persona logra
controlar sus necesidades
bésicas aparecen gradualmente
necesidades de orden superior;
no todos los individuos sienten
necesidades de autorrealizacion,
debido a que es una conquista
individual.

Las necesidades mads elevadas
no surgen en la medida en que
las mds bajas van siendo
satisfechas. Pueden ser
concomitantes pero las bdsicas
predominaran sobre las
superiores.

Las necesidades basicas
requieren para su satisfaccion
un ciclo motivador
relativamente corto, en
contraposicion, las necesidades
superiores requieren de un ciclo
mas largo.

Planteo la hipdtesis que dentro
de cada ser humano hay cinco
necesidades.

Necesidades fisioldgicas, de
seguridad, sociales, de estima,
de autorrealizacion.

Que aunque una necesidad
quede satisfecha por completo,
una necesidad suficientemente
satisfecha ya no motivara al
individuo.

Se refiere al esfuerzo por
sobresalir, el logro en relacién
con un grupo de estandares, la
lucha por el éxito.

Refiere necesidad de conseguir
que las demds personas se
comporten en una manera que
no lo harian, es decir se refiere
al deseo de tener impacto, de
influir y controlar a los demads.

Se refiere al deseo de
relacionarse con las demds
personas, es decir de entablar
relaciones interpersonales
amistosas y cercanas con los
demds integrantes de la
organizacion.

Los individuos se encuentran
motivados, con la intensidad de
su deseo de desempeiiarse, en
términos de una norma de
excelencia.

Poseen una buena posibilidad
de experimentar sentimientos de
logro y satisfaccion de sus
esfuerzos y necesidades en un
ciclo mds corto.

Propuso dos puntos de vista
diferentes para definir la
naturaleza de los humanos.

Teoria X (dominio de las
necesidades orden inferior de
Maslow). Teoria Y (dominio de
las necesidades orden superior
Maslow)

La participacién en la toma de
decisiones, en puesto de
responsabilidad y desafiantes
ademads de las buenas relaciones
de grupo incrementarian al
maximo la motivacién en el
empleo.

Teoria X (Trabajan lo menos
posible) y Teoria Y (Consideran
al trabajo natural como el

juego).

Teoria X (Carecen de ambicién)
y Teoria Y (Se auto dirigen
hacia la consecucién de los
objetivos que se les confian).

Teoria X (Evitan
responsabilidades) y Teoria Y
(En ciertas condiciones, buscan
responsabilidades).

Teoria X (Prefieren que las
manden) y Teoria Y (Tienen
imaginacion y creatividad).

Teoria X (Harfa muy poco por
la empresa si no fuera por la
direccién) y Teoria Y (Asumen
los objetivos de la empresa si
reciben  compensaciéon  por
lograrlos, sobre todo
reconociendo los méritos).

Propuso tres puntos de vista
para definir las necesidades
dominantes del ser humano.

La necesidad del logro, poder y
de afiliacion.

La persona desea tener éxito y

necesita recibir
retroalimentacién  positiva a
menudo.

Fuente: Montalvo y Palencia (2015).

Otra critica realizada a estas teorias

subraya que Maslow no proporcion6

ninguna sustentacion empirica para su teoria y varios estudios posteriores no

lograron sustentar su teoria, en el caso de McClelland consideran que no existe

evidencia que confirme que cualquiera de las dos series de hipdtesis sea vilida, y
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finalmente con McGregor, Teoria de la X y Y, apuntan que no existe ninguna
sustentacion para su hipdtesis aunque estudios recientes han demostrado que tal la
hipétesis puede ser fundamentada.

Por consiguiente, en contraste se tiene la postura de Chiavenato (2000), que
sostiene que existen tres premisas que explican la naturaleza de la conducta
humana. Estas son:

a. El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o externa
que origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la
herencia y del medio ambiente.

b. El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o
tendencias, son los motivos del comportamiento.

c. El comportamiento estd orientado hacia objetivos. Existe una finalidad en
todo comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La

conducta siempre estd dirigida hacia algtn objetivo.

Algunos tedricos tildan este planteamiento como el enfoque humanista de la
administracion de recursos humanos; lo que permite deducir que si se enfoca la
motivacion como un proceso para satisfacer necesidades, surge lo que se

denomina el ciclo motivacional.

2.2.3. Ciclo motivacional

Con el ciclo motivacional se explica como el ser humano puede sentirse
motivado a alcanzar u obtener algo. Por lo tanto, este ciclo es aquel por el que
pasa una persona cada vez que surge una necesidad u objetivo. Esto se
desencadena por un estimulo, lo que hara que la persona sienta necesidad de llegar
hasta ese objetivo. Es decir, que hace referencia a un cambio de estado dentro de
un individuo, el cual lo impulsa a buscar la satisfaccion de una necesidad
especifica, donde la misma motivacién se puede entender como un estado
hipotético. Existen unas etapas en el ciclo que han sido definidas como:

a. Homeostasis: Es decir, en cierto momento el organismo humano

permanece en estado de equilibrio

b. Estimulo: Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
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c. Necesidad: Esta necesidad (insatisfecha atn), provoca un estado de
tension.

d. Estado de tension: La tensién produce un impulso que da lugar a un
comportamiento o accidn.

e. Comportamiento: El comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer
dicha necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

f. Satisfaccion: Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado
de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccién es
basicamente una liberacion de tension que permite el retorno al equilibrio

homeostatico anterior.

Una manera de representacion del ciclo motivacional de autores como

Chiavenato es mediante la siguiente figura:

Estimulo i Necesidad

Homeostasis CICLO Estado de
(equilibrio)  NMOTIVACTONAL tension

AP

omportami

. L. C
Satisfaccion o accién

Reaccion negativa

Figura 1.El ciclo motivacional
Fuente: Chiavenato (2000)

La motivacion si se enfoca como un proceso para satisfacer necesidades, se
origina el ciclo motivacional. Sin embargo, cabe sefalar que cuando una
necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo razonable puede llevar a ciertas
reacciones como las siguientes:

a. Desorganizacion del comportamiento (conducta ilégica y sin explicacion

aparente).

b. Agresividad (fisica, verbal, entre otras).
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c. Reacciones emocionales (ansiedad, afliccién, nerviosismo y otras
manifestaciones como insomnio, problemas circulatorios y digestivos,
entre otras).

d. Alineacion, apatia y desinterés.

Por consiguiente, se coincide en que el punto de partida del ciclo motivacional
estd dado por el surgimiento de una necesidad. Esta necesidad rompe el estado de
equilibrio en el que se encuentra una persona, produciendo un estado de tensién
que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento capaz de descargar la

tension y liberarlo de la inconformidad y el desequilibrio.

2.2.4. Tipos de motivacion

La motivacion significa la energia o el empuje que siente una persona para
hacer algo. Estar motivado conlleva, entonces, un impetu o una inspiracién para
actuar hasta lograr la meta deseada. Suele considerarse como un fenémeno
unitario pero que puede ser variable para cada tarea que realicemos, pudiendo ir
desde una pequefia motivacién por alcanzar un objetivo pequefio a una gran

motivacion por conseguir algo que se desea con intensidad.

Al respecto, Chiavenato (2001) explica que la motivacion laboral “es el deseo
de dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales,
condicionados por la capacidad de satisfacer algunas necesidades individuales (p.
596). En este sentido, se considera como un constructo que no es directamente
observable, sino que se infiere a partir de sus manifestaciones externas u
observables mediante la conducta de los trabajadores; siendo necesario recurrir a
una serie de variables que estin relacionadas con los factores motivacionales y el
desempefio laboral, como la activacién y la direccién para medir indicadores
como: expectativas, atribucién, afecto, autoeficacia, valores, personalidad, entre
otros.

Ahora bien, bajo este marco los autores consideran entre otras; tres clases de
motivacion a saber: Motivacion Intrinseca, Extrinseca y la Trascendente donde la
Motivacién Intrinseca es considerada mediante inclinacién innata de comprometer

los intereses propios y ejercitar las capacidades personales para, de esa forma,



30

buscar y dominar los desafios maximos. Es aquella que proviene del interior de la
persona y aparece cuando se hace algo que disfrutamos; cuando la tarea en si
misma es la recompensa. Usualmente, este tipo de motivacién es movida por la
felicidad, las metas personales, valores y la ética, la voluntad y deseo de aprender,
necesidades fisiologicos, sociales y las necesidades de autoestima Yy
autorrealizaciéon. De tal manera que, surge dentro de la persona, obedece a
motivos internos, ejerce los intereses y las capacidades personales. Valga recalcar
que, cuando se estd motivado de forma intrinseca, no se requiere incentivos o
castigos que hagan trabajar a los empleados; porque realizar la actividad es
recompensa en si misma. Se disfruta la tarea o el sentido del logro que esta trae.

En el caso de la motivacién extrinseca, se tiene que es una razén creada en el
contexto socio ambiental de la persona que incentiva a mantenerse en una
determinada accién, generalmente, se emplea para motivar o mantener la
conducta, es decir, que es una relacion de incentivos con sus respectivas
consecuencias, ya que proviene del exterior tales como: satisfacer expectativas en
el trabajo, el propio salario percibido, intercambios monetarios a cambio de un
bien material, entre otros. Este tipo de motivacion es producida por el dinero, que
impulsa a realizar algo que no se quiere mucho, pero de antemano se conoce que
al final habrd una recompensa o aprobacién de la gente que te rodea, las buenas
calificaciones en los estudios, el reconocimiento; en fin por alguna razén que tiene
POCO que ver con nuestros actos.

Finalmente, la motivacién trascendente es aquella que tiene en cuenta el
receptor de la accidn, o lo que es lo mismo, aquello que uno hace, beneficia a un
tercero. En este sentido, se puede asegurar que el rendimiento de la actividad
laboral se encuentra determinado por el predominio de la motivacién extrinseca
que conduce hacia la obtencién de aumento de sueldo, ascenso laboral, mayor
prestigio en la empresa. No obstante, hay que tener en cuenta que si el
rendimiento estd determinado por la motivacion intrinseca para la satisfaccién con
la realizaciéon de la tarea y se pretende aumentarlo con la introduccion de
recompensas mediante motivaciones extrinsecas, no se tendrd la seguridad de
conseguirlo, ya que el efecto de ambos tipos de motivacion no es aditivo. Véase a

continuacion el siguiente cuadro.
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Motivacion Intrinseca

Motivacion Extrinseca

Motivacion trascendental

Aquélla que nace del interior de
la persona con el fin de
satisfacer ~sus deseos de
autorrealizacién y crecimiento
personal.

La base estd en que,
intrinsecamente una persona
motivada no verd los fracasos
como tal, sino como una
manera mas de aprender ya que
su satisfacciéon reside en el
proceso que ha experimentado
realizando la tarea.

La  competencia es la
interaccion efectiva que hace el
individuo con el ambiente, lo
que produce un sentimiento de
eficacia.

La autodeterminaciéon es la
capacidad para elegir y que
estas elecciones determinen las
acciones.

Busca satisfacer necesidades
superiores, derivadas de la
actividad laboral en si misma y
con control interno (lo hago
porque me sale del interior
hacerlo y no porque me den
recompensas o premios si lo
hago).

Se da cuando se trata de
despertar el interés
motivacional de la persona
mediante recompensas
externas, como por ejemplo
dinero, ascensos, entre otros.
La base de la motivacion
extrinseca es el fin de
conseguir esos intereses o
recompensas, y no la propia
accion en si

Determinada por la
recompensa € incentivos que
se derivan de la accién o
conducta.

Los factores motivadores
externos funcionarin
siempre que el trabajador no
los posea, los desee y
perciba que puede
obtenerlos (no motivan si ya
se tienen).

La actividad laboral no es un
fin en si misma, es un medio
para obtener un fin y
satisfacer las necesidades
propias del individuo.

Aquella que motiva a formar
parte de algo, a implicarse con
la misién de la empresa. Esta
motivacién es poco egoista ya
que busca los intereses del
equipo.

La base de la motivacién
trascendente estd en las
creencias, valores y principios
del individuo.

La motivacién trascendente
estd orientada a satisfacer
necesidades no demandadas
de los otros, pasando por
encima de las necesidades
propias, para la mejora del
resto del grupo.

Hace referencia a la actitud
que toma el lider para motivar
y desarrollar las
potencialidades de todos los
miembros del grupo.

Satisface necesidades ajenas
pero no caprichos ajenos, por
lo que una persona puede ser

muy trascendente \A
simultidneamente, muy
exigente.

Fuente: En base al planteamiento de Montalvo y Palencia (2015).

A partir de estas teorias, se enfatiza que efectivamente la motivacién son

impulsos tanto internos como externos, que constituyen en los individuos los

estimulos para el desarrollo de sus funciones laborales, que impactan en los

objetivos y metas institucionales.

2.2.5. Estrategias motivacionales

La palabra estrategia remite a ser significada como la forma en que se logra un

objetivo. Una de las definiciones mdas utilizadas y generalizadas al hacer
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referencia a la estrategia es: una meta o un plan que integra los principales
objetivos, politicas y sucesiéon de acciones de una organizaciéon en un todo
coherente. Es importante considerar que un personal altamente motivado,
mediante un ambiente laboral positivo, resulta indispensable para que toda
empresa obtenga resultados satisfactorios. En este contexto, la motivacién
constituye un proceso fundamental que requiere ser manejada adecuadamente a
fin de desarrollar en el personal la calidad motivacional entendida como la
sensibilidad que poseen los empleados para ser movidos por diferentes motivos
hacia el logro de las metas trazadas, teniendo presente la diversidad de factores
generadores de la motivacion laboral, tanto a nivel interno como provenientes del
contexto externo del trabajador. En este orden de ideas, Ivancevich, Lorenzi y

Skinner (2003) definen las estrategias motivacionales como:

[...] el conjunto de habilidades y de fuerzas que inician la conducta y
determinan su modalidad, direccion, intensidad y duracién. Es asi
como los lideres preocupados por el aumento de la productividad y
la mejora de la calidad, impulsan la motivacion del personal con el
propésito de direccionar los comportamientos hacia el logro de las
metas trazadas” (p. 438).

En este sentido, las estrategias motivacionales, se consideran como acciones
planificadas con el propdsito de generar respuestas favorables por parte de los
sujetos involucrados en una organizacién, en atencién a los propdsitos
institucionales, a partir de la satisfaccion de sus necesidades fundamentales, las
cuales impulsan sus actuaciones de acuerdo con sus aspiraciones. Para ello, es
fundamental, disponer del conocimiento pleno de las aspiraciones de los
trabajadores o empleados y a partir de alli, aplicar mecanismos conciliadores entre
los objetivos del personal y los de la organizacion; que perfectamente son

estrategias motivacionales.

2.2.6. Desarrollo laboral

Cuando este término aflora en las empresas se hace alusion a que esto es lo que
buscan las empresas e instituciones, dado que implica capacitacién y desarrollo o
mejora de los empleados que son términos que se utiliza indistintamente. La

realidad es que estos términos abarcan nociones practicas diferentes; dado que la
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capacitacién incluye programas que permiten a los empleados aprender
habilidades o conocimientos precisos para mejorar su rendimiento actual. En el
caso de los programas de desarrollo o mejoras implican un plan de crecimiento
expansivo, para el desempefio futuro en lugar del progreso inmediato.

Esto ha motivado a que las instituciones tomen como méxima prioridad el
desarrollo del trabajo del personal al dedicar presupuesto para ello. Esto debe ir de
la mano con el avance de la tecnologia y por ende se incrementa la demanda la
demanda de conocimientos especializados y actualizados que contribuyan a que el
talento humano evolucione e innove para el desarrollo institucional futuro. Esta
fusién de capacitacién y desarrollo provoca que los equipos de trabajo innoven de
manera futurista a la par que mejora su rendimiento en el trabajo. El ideal es que
en la institucion se invierta en el desarrollo de la carrera de los trabajadores con el
fin de que permanezcan anclados a la institucién, como una fuerza laboral
eficiente, competitiva y comprometida.

Ahora bien, el desarrollo laboral tiene como beneficios institucionales
expresados en su rendimiento laboral, con tasas de absentismo bajas y la
productividad alta; para ello debe implementar estrategias motivacionales en
funcién de:

1. Retencion positiva de empleados

La contratacion y la retencién pueden convertirse en un gran desafio para los
empleadores, sin embargo, esto puede evitarse mediante el desarrollo profesional.
Los programas de capacitacién se han vuelto tan centralizados dentro de las
empresas que a menudo se usan como una ventaja competitiva cuando se contrata.
Los programas que se ofrecen dentro de los contratos laborales establecen el
sentido del valor de un empleado dentro de la empresa fomentando la lealtad.
Ademads, una empresa con una fuerza laboral comprometida logrard una tasa de
rotacién de personal menor.

2. Desarrollo de Futuros Lideres

Orientar las habilidades de los empleados para el liderazgo ayudard a
establecer un negocio direccionado al crecimiento y el cambio. Tener programas
de desarrollo de liderazgo asegura que una organizacion a fijar metas y siempre

tener en cuenta los objetivos organizacionales al preparar a los nuevos empleados
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3. Empoderamiento de Empleados

Los lideres que se sientan empoderados dentro del lugar de trabajo serdn mas
efectivos para influir en los otros y asi ganar su confianza. En consecuencia, esos
empleados sentirdn una mayor sensacién de autonomia, valor y confianza en el
trabajo que desempefian.

4. Mayor participacion

El aburrimiento en el lugar de trabajo puede crear sentimientos de
insatisfaccion y habitos de trabajo negativos. El desarrollo laboral puede prevenir
la inactividad laboral y disminuir el rendimiento de los empleados. Tener
programas de capacitacion frecuentes también establecerd reevaluaciones
periddicas de empleados, habilidades y procesos.

5. Enfasis en la planificacion del trabajo

Se trata de que con la capacitacion y el desarrollo laboral se analice el trabajo
que se desarrolla de tal manera de inculcar el énfasis en la planificacion de la
institucién requiriéndose que los empleadores revisen el talento existente y que
realicen una autoevaluacidon de las oportunidades de crecimiento y desarrollo
internamente, en lugar del reclutamiento. Ademds de ello, deben evaluar las
habilidades y capacidades actuales dentro del equipo, donde los gerentes
planifiquen estratégicamente programas de desarrollo especificos que consideren
cualquier brecha potencial de habilidades.

6. Incrementar aprendizaje digital

Es importante que en la institucién se desarrollen programas y proyectos que
via digital on line, desplieguen cursos de formacién mediante la capacitacion y
desarrollo del personal; ya que la gestién propia del trabajador on line es accesible
e independiente y adecuada para una fuerza laboral cada vez mads diversa y
multigeneracional, donde los cambios son acelerados y la realidad actual obliga a
innovar a futuro.

7. Promover el desempeiio laboral

Segin Robbins, Stephen y Coulter (2013) el desempefio laboral es
conceptualizado como un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una
organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y

objetivos laborales. Es decir, que en general a nivel organizacional la medicion
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del desempeno laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimento de las metas
estratégicas a nivel individual.

En ese mismo afio, Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones,
solo evaldan la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas
incluyen una descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias
actuales, menos jerdrquicas y mds orientadas al servicio, requieren de mds
informacion. Hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que
constituyen el desempefio laboral en funcion del desempeiio de las tareas o
cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la

produccion de un bien o servicio a la realizacién de las tareas administrativas.

2.2.7. Evaluacion de las estrategias motivacionales
2.2.7.1. Diagnostico
Para reconocer la evaluacion de las estrategias motivacionales es imperativo
iniciar con el diagndstico institucional exponiendo el comportamiento en el
trabajo de los empleados mediante: actitudes personales, los conocimientos
tedricos y pricticos que poseen y las oportunidades. Es decir, que mediante este
conocimiento le gerencia de talento humano puede introducir estrategias para
modificar el comportamiento de la fuerza de trabajo con el fin de que se haga mds
productiva.
Sin embargo, segtin articulo del portal www.losrecursoshumanos.com; se
deben tomar en cuenta lo siguiente:
1. Dar formacién a los trabajadores para que identifiquen las limitaciones y
resuelvan los problemas.
2. Mitigar el temor al cambio por medio de la planificacidon, la formacion
superior y la instruccion.
3. Dar reconocimiento adecuado a los trabajadores y supervisores por los
resultados del grupo.
4. Mantener una carga de trabajo plena para los trabajadores durante el dia.
5. Estimular la participacion de los trabajadores en el esfuerzo a favor de la
productividad (circulos de productividad y calidad, comités consultivos,

entre otros).
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En consecuencia una vez que se ha diagnosticado la motivaciéon a nivel
institucional, es que se pueden establecer estrategias de motivacién basadas sobre
todo en el poder oculto o intrinseco de los trabajadores; las cuales han sido

denominadas como estrategias de poder:

2.2.7.2. Estrategias de poder

Son aquellas que consisten en ayudar a los trabajadores de todos los niveles,
desde el encargado de limpieza hasta el ejecutivo, a experimentar el sentimiento
de su propio poder. Esencialmente, en el articulo del portal
www.losrecursoshumanos.com, se representan mediante, la siguiente afirmacién
se obtendrd éxito si:

1. Se plantea claramente a la gente lo que se espera de ella. Si no hay una
definicién clara de la responsabilidad, las personas son como naves sin
brdjula en el mar.

2. Conocen y saben por qué hacen lo que hacen. Todos deben estar en
condiciones de percibir la correlacién entre las responsabilidades de su
cargo y las metas y los objetivos de su departamento y de la empresa.

3. Antes de emplear a una persona se le muestra una descripcion escrita del
cargo. Se necesita asegurar que la persona tiene la comprension clara y
coincide con la del empleador.

4. El empleado distingue desde un principio las diferencias entre las
responsabilidades de su cargo y las tareas que deben ejecutarse con la
finalidad de cumplir con esas responsabilidades.

5. Se ayuda a la gente a experimentar un sentimiento de orgullo y posesion
de las responsabilidades que se le asignaron.

6. Se evitan la duplicacién de responsabilidades.

7. Cuando se contrata una persona se le revisan las responsabilidades del
cargo y los correspondientes niveles de autoridad.

8. Se establecen los controles necesarios para garantizar que la persona esté
ejerciendo debidamente su autoridad.

9. Una persona abusa de su autoridad, se adopten las medidas correctivas

necesarias.
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37

Se desafian a las personas para que alcancen normas de excelencia. Una
persona nunca puede saber de qué es capaz mientras no se esfuerza mas
alla de los limites alcanzados anteriormente.

Uno mismo debe dar el ejemplo para alcanzar normas elevadas de
excelencia.

Cuando otros departamentos de la empresa muestran negligencia, se
adoptan las medidas necesarias para reducir en todo lo posible los efectos
adversos sobre su propio personal.

Se utiliza el entrenamiento como un modo para fortalecer la autoestima.

Se estimula a la gente para el aprendizaje, quebrantando su resistencia al

cambio.

Destacan ademads, aquellas estrategias de poder en caso de que existan

problemas de comunicacién en la empresa y éstos afectan al personal, por lo que

se debe trabajar a través de las lineas de informacidn para corregirlos, mediante

las siguientes indicaciones:

1.
2.

Comunique sélo la informacién necesaria.

Se transmite la informacién de las metas, los planes y los objetivos de la
empresa y el departamento, la informacién proveniente de otras dreas, las
actualizaciones acerca de los progresos realizados, la informacién
referente a la institucién, la informacién respecto de las distintas
disciplinas, los cambios inminentes y las razones que justifican sentirse
orgulloso.

Se asesora al talento humano con frecuencia.

Se adopta una retroalimentacién al personal en general. Teniendo en
cuenta las necesidades y la personalidad del individuo.

No se descuida al empleado de elevado rendimiento porque es capaz de
cumplir por si mismo las normas. Ademds de que se le provee de una
retroalimentacién que le ayude a desarrollarse mds alld de los limites del
cargo actual.

Se reconoce a los empleados como miembros de un grupo, sin olvidar que

también son individuos.
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7. Se reconoce a las personas tanto como sus realizaciones. Asegurdandose de
que el reconocimiento sea oportuno.

8. Se demuestra la confianza delegando tareas importantes y la
correspondiente autoridad.

9. Se le ayuda a su personal a percibir el fracaso como una experiencia
positiva. Ademds de que se le ayude a minimizar sus fracasos alentando y
recompensando la asuncion de riesgos. Castigando la inactividad y la
indecision.

10. Se reafirma el sentimiento de valia de personal de cada uno cuando fracase
y nunca avergonzando a la gente frente a sus pares. Autorizando a la gente
a fracasar, pero subrayando la importancia de alcanzar simultidneamente
normas de excelencia.

11. Se tratan con Dignidad y Respeto.

12. Es necesario explicarles en qué consiste su tarea, concederles la autoridad
necesaria para ejecutarla,

13. Fijar normas de excelencia, instruirlos, proporcionarles el conocimiento y
la informacién necesarios, aportarles retroalimentacién, reconocer sus
esfuerzos, confiar en cada uno y respetarlos.

En este portal se concluye que cuando la institucién es capaz de proceder de la
manera indicada para poder impulsar la motivacion en el trabajo, los directivos
deben previamente evaluar cudles son los niveles de satisfaccidon laboral de los
empleados, dénde se encuentran las dreas de mejora y qué demandan los
profesionales a la organizacidn, para que el dictamen evaluador concluya que en

la empresa o institucion se ha creado un ambiente que conduce al éxito.

2.2.8. Breve reseia historica del ambito social objeto de estudio: Division de
Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes.

El Instituto Nacional de Cooperaciéon Educativa (INCE) fue un organismo
auténomo fundado por el maestro Luis Beltrdn Prieto Figueroa en 1959. Naci6
fundamentalmente como una necesidad, ya que Venezuela carecia de una
instituciéon que se encargara de promover la formacién profesional de los

trabajadores, que contribuyera con la formacién de personal especializado y
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efectuara programas de adiestramiento para la juventud desocupada,
alfabetizacion, educacion bdsica y fomento y desarrollo del aprendizaje de los
trabajadores, contribuyendo a su especializacion mediante cursos y programas en
los més variados oficios y a distintos niveles.

Este vacio incuestionable lo llen6 el Inces, recogiendo esas aspiraciones como
fin y compromiso propio. Desde sus dias iniciales, el Inces persiguié dos objetivos
basicos: el entrenamiento en servicio de obreros y empleados que se incorporan al
trabajo sin una preparacion técnica, y cubrir la necesidad imperiosa de aprendizaje
de quienes se incorporan al trabajo por primera vez sin instruccién. Es asi como se
promovié la formacion profesional de los trabajadores y la capacitacion de
personal especializado. Asimismo se llevaron a cabo programas de adiestramiento
dedicados a la juventud desocupada.

Desde su origen, el Inces contribuyd a la capacitacion agricola de los egresados
de escuelas rurales con el propdsito de formar agricultores aptos para la eficiente
utilizacién de la tierra y los recursos naturales renovables. A la par, colabor6 en la
lucha contra el analfabetismo y el mejoramiento de la educacién primaria en el
pais. Capitulo aparte merece el Programa Nacional de Aprendizaje (PNA),
emblema de la institucion, que dirigido a muchachos entre 14 y 18 afos, les
proveia de formacién profesional sistematica del oficio en el que ya trabajaban en
alguna empresa, sin que previamente, a su colocacién en la misma, hubiesen
hecho algtn curso de formacién para dicho oficio.

Es asi como durante mas de 40 afios el viejo Inces consolidé un sistema de
capacitaciéon en servicio y aprendizaje organizado, el cual funcioné segin los
objetivos y métodos mas adaptables al ritmo y peculiaridades de la industria, el
comercio y sus condiciones de produccién y trabajo. Con la llegada de la
revolucion en 1999, el Inces desarrolla una nueva dimension en su realidad
politica e institucional. Estando adscrito al Ministerio de Educacion, el presidente
Hugo Chéavez Frias la transformé oficialmente: el antiguo Ince es el nuevo
Instituto Nacional de Capacitacién y Educacion Socialista (Inces), tras un Decreto
de Ley, a fin de adecuar esta instituciéon formativa a la Constituciéon de la

Repiblica Bolivariana de Venezuela.
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A partir de ese momento llega un sentido de revisiéon de los programas y la
pertinencia de la formacién técnica y profesional en un intento de aproximar la
institucién a un marco de integralidad con el sistema educativo formal. Es la
nueva etapa de la Revolucién Bolivariana y sus requerimientos de transformacion
consciente de las dindmicas sociales, organizativas, politicas, productivas y
formativas de la nacién venezolana.

En el afio 2003 la Mision Robinson se ampara en la territorialidad de la
institucion para llevar a cabo la labor de alfabetizacion de la patria; mds adelante,
se incorporardn como fortalecimiento al nuevo perfil que qued6 plasmado en la
reforma de la Ley del Inces las misiones «Vuelvan Caras», “Vuelvan Caras
Joven”, “Che Guevara» y «Saber y Trabajo”.

En ese sentido, desde el afio 2008, el Inces ha estado adscrito a los Ministerios
de Economia Popular, Economia Comunal, Comunas y Ciencia y Tecnologia.
Desde el afio 2014, el Inces estard adscrito al Ministerio del Poder Popular para el
Proceso Social de Trabajo con el fin de adaptar los objetivos institucionales a
aquellos que se plantean en el Plan de la Patria 2013-2019 y en la Ley Orgénica
del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras.

En esta coyuntura el concepto del Inces socialista adquiere sustancial
importancia. Su nuevo objetivo es adaptar toda su tradicional programacién
formativa a la demanda de las nuevas transformaciones politicas y sociales que la
nacioén requiere en la ruta hacia la superacion del capitalismo como sistema global
en crisis. Y uno de esos importantes pasos lo constituye el proceso de revision
institucional desarrollada durante todo el afio 2012; un proceso que incluyé la
revision de los programas Inces, asi como la realizaciéon de nuevos proyectos
tendientes al reacondicionamiento de la infraestructura. De igual manera la
formacién de 24 colectivos estratégicos desde los cuales se dieron las
orientaciones metodoldgicas para el abordaje de todo lo que es el disefio
curricular, a objeto de saber qué se aspira del nuevo Inces.

Una vez tomada nota del proceso histdrico que constituye al actual Inces, se
identifican tres procesos para la reconfiguracion de la institucién desde distintos
aspectos que implica, en primer lugar, la revisiéon de los programas formativos

como transicion hacia una perspectiva integradora de lo instrumental con lo
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politico; segundo, la revision de toda la estructura fisica y organizacional de los
Centros de Formacién Socialista en el paifs, permitiendo la realizacién de un
diagndstico real de la pertinencia técnica y politica, tan necesaria en este momento
de transformacion.

Un tercer punto lo establece la conformacién de nuevos espacios integrales
incorporando a todos los actores necesarios para desarrollar los laboratorios en
funcién del nuevo modelo de gestién socialista en el pais. Esta ruta permitird
avanzar en la transicion para la construccion del “en Accién”. Buscando revisar lo

que han sido las acciones que hubo en Ince/Inces sobre el curriculo.

Entre los principales apuntes, estd el de atacar la separacién que hay entre lo
técnico y lo politico; colocando un acento fundamental en las particularidades de
las regiones y sus potencialidades. Finalmente esta ruta apunta a incorporar a
todos los actores que le dan vida a la formacién como los maestros y promotores
técnicos productivos Inces, analistas y participantes egresados. Formar

produciendo y producir formando es la consigna.

2.2.8.1. Mision

El Inces es la institucion del Estado encargada de la formacion y autoformacion
colectiva, integral, continua y permanente de los trabajadores y las trabajadoras,
orientada al desarrollo de sus capacidades para la producciéon de bienes y
prestacion de servicios que satisfagan las necesidades del Poder Popular, su
incorporacién consciente al proceso social de trabajo y la construccién de

relaciones laborales justas e igualitarias.

2.2.8.2. Vision

Convertirnos en una poderosa herramienta para la transformacién y
consolidacién de una economia soberana y diversificada, siendo referente
nacional e internacional de la formacidn técnica profesional inclusiva y colectiva,
con altos niveles de calidad, que forma trabajadores y trabajadoras conscientes de
su rol como sujeto social protagénico, con dominio de los procesos productivos y

capacidad para generar tecnologia e innovacidn creadora.
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2.2.8.3. Etica Socialista

1.

Actuamos cumpliendo con los principios socialistas de justicia social, equidad
y solidaridad.

Procedemos en todo momento, con probidad y transparencia.

Fomentamos el intercambio de saberes con las comunidades, proporcionando
aportes significativos al proceso de formacién y autoformacién colectiva,
integral, continua y permanente de las mismas y sustentando de esta manera, el
fortalecimiento del poder popular y la suprema felicidad para el pueblo.
Apoyamos la incorporacion colectiva al proceso social de trabajo, en funcién

de la construccion de relaciones de trabajo justas y equitativas.

2.2.8.4. Responsabilidad

a. Nos concentramos en el cumplimiento de los planes, objetivos y metas a

través del desempefio de las tareas propias de nuestro cargo.

Cumplimos con altos niveles de calidad y de manera oportuna y eficiente, con
las funciones y responsabilidades de trabajo, en el marco de las politicas,
lineamientos, procesos, normas y procedimientos de la institucién.

Nos mantenemos actualizados y aprendemos de las experiencias, para
asegurar la mejora continua de la capacidad de respuesta a nuestros
supervisores, compaiieras y compafieros de trabajo, comunidades, unidades de
produccion, entidades de trabajo y proveedores.

Utilizamos de manera responsable y racional, los recursos publicos de que

disponemos para el desempefio de nuestras funciones y responsabilidades.

2.2.8.5. Honestidad

a. Hacemos lo correcto y actuamos con la verdad y por la verdad con nosotros

mismos y con los colectivos con los que nos relacionamos, con respeto y
lealtad y siguiendo las pautas de la buena convivencia.

Nos comportamos con transparencia, dando un buen uso a lo que se nos
confia, facilitando el cuido y el acceso a los documentos y requerimientos de
informacion institucional que manejamos en el ejercicio de nuestras funciones

y responsabilidades.
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c. Garantizamos confianza, seguridad e integridad en el desempefio de nuestro
trabajo, con apego a la moral y al cumplimiento de las normativas
institucionales.

d. Entendemos y asumimos que los fines publicos excluyen cualquier
comportamiento que atente directamente contra el interés colectivo.

2.2.8.6. Disciplina

a. Conocemos y compartimos los principios y valores de la institucidn, que

identifican y guian nuestras conductas y comportamientos, las normas éticas y
las maneras en las que se definen las relaciones interpersonales en la
institucion.

Cumplimos fielmente con las politicas, lineamientos, procesos, normas y
procedimientos de la institucién.

Respetamos los horarios de trabajo y nos dedicamos plenamente a las
actividades bajo nuestra responsabilidad.

Somos corresponsables de la preservacion y resguardo de los bienes, servicios

y productos de la institucion.

2.2.8.7. Trabajo en equipo

1.

Patrocinamos el esfuerzo colectivo como instrumento esencial para alcanzar y
superar con altos niveles de calidad, los objetivos y metas comunes.
Preservamos el mantenimiento de comunicaciones abiertas, sinceras, fluidas y
eficientes a través de la practica de la cooperacién y la complementariedad.
Reconocemos la participacion, los resultados y logros colectivos, en un
ambiente de trabajo arménico y de confianza, que promueve el intercambio de
conocimientos y experiencias.

Somos autocriticos, escuchamos y compartimos las ideas y apreciaciones de
nuestras compaiieras y compaferos de trabajo, identificando oportunidades de

mejora, crecimiento y superacion personal y laboral.

2.2.8.8. Inclusion
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Impulsamos el acceso a la formacién y autoformacién colectiva, integral,
continua y permanente del pueblo y sus comunidades como un derecho
fundamental.

Promovemos la inclusion, sin distinciones de etnia, edad, orientacién sexual,
salud, género, credo, condicién social, jerarquia o cualquiera otra que
menoscabe la dignidad humana, estableciendo asi, relaciones basadas en la
justicia social con los trabajadoras y trabajadores, jubilados y jubiladas,
comunidades, unidades de produccién, entidades de trabajo y proveedores.
Trabajamos de manera planificada y articulada con los sistemas inclusivo-
social y socio-.econdmico productivo con base al saber y al trabajo.
Generamos y compartimos espacios directos de comunicacién e intercambio

de saberes para fortalecer la participacion popular.

2.2.8.9. Solidaridad

Actuamos siempre en funcion del bienestar colectivo.

Apoyamos con teson, el intercambio con las comunidades para conocer sus
necesidades, intereses, sentimientos y preocupaciones.

Valoramos nuestra contribucién como trabajadoras y trabajadores, facilitando
el didlogo de saberes en las diferentes areas del conocimiento, lo que
contribuye al desarrollo socio econémico de la patria, en el marco del modelo
socialista bolivariano.

Asumimos un rol participativo y protagdnico en el proceso revolucionario y
contribuimos activamente al buen vivir de nuestro pueblo, a la consolidacién

de la independencia y al fortalecimiento de la soberania nacional.

2.2.9. Politicas institucionales del Inces

1.

Formular, coordinar, evaluar, dirigir y ejecutar programas educativos para la
formacién y autoformacién colectiva, integral, continua y permanente,
adaptados a las exigencias del modelo de desarrollo socioproductivo
bolivariano.

Establecer con las instituciones, con competencia en materia educativa, un
sistema de reconocimiento al estudio y acreditacién que le permita a los

egresados del instituto incorporarse a diversos programas educativos en la
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prosecucién y consecucion de estudios universitarios e investigacion
cientifica.

Coordinar con los 6rganos y entes del Estado la inclusién de las participantes
y los participantes en las actividades socioproductivas, especialmente aquellas
dirigidas a crear formas asociativas y unidades econdémicas de propiedad
colectiva y propiedad social, que propendan a la construccion de un sistema de
produccion, intercambio y justa distribucién de bienes y servicios.

Superar el rentismo y aportar temas en el Nuevo Modelo econdémico,
desarrollar lineas productivas para el fortalecimiento de los 15 motores y el
encadenamiento productivo.

Establecer Cooperacién Nacional e Internacional como fortalecimiento técnico
en defensa de Revolucion Bolivariana.

Promover y desarrollar procesos claves del modelo econdémico: innovacion y

transferencia tecnoldgica.

2.2.9.1. Retos institucionales y vinculos de solidaridad y cooperacion

Retos
Institucionales
oo
Reafirmarse &
Como ua lieds confioble y
strerégice.
-

Posicionar &~
N INCES comne actor infleyente de
tos recion
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Figura 2. Retos institucionales
Fuente: https://inces.gob.ve/
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Figura 3. Vinculos de solidaridad y cooperacion
Fuente: https://inces.gob.ve/



2.2.9.2. Relaciones de valor
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Figura 4. Relaciones de Valor
Fuente: https://inces.gob.ve/

2.2.10. Estructura Organizativa de la Division de Administraciéon Gerencia

Regional INCES Cojedes.
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2.2.11. Bases Legales

Rangel (2001), sostiene que las bases legales son los antecedentes que tienen
por finalidad, la descripciéon detallada de cada uno de los instrumentos que
conforman el basamento juridico, que justifica la existencia del topico de estudio
y la pertinencia de su investigacion. (p. 67). En este sentido, se exponen a
continuacion los basamentos legales, sobre los cuales se realiza la presente
investigacion, donde se sefialan las leyes y los articulos que son de conveniencia
para el desarrollo de la misma, en base a la piramide de Kelsen.

Constitucion de la Repiiblica Bolivariana de Venezuela. CRBV. 1999.
Gaceta Oficial Extraordinaria N° 36.860 de fecha 30 de diciembre, se reconoce el
libre ejercicio de trabajos no dependientes con la intencién de garantizar los
derechos laborales y proporcionar condiciones adecuadas. Asi mismo, establece
que atendiendo a los principios de igualdad y equidad todos los ciudadanos deben
coadyuvar con los gastos publicos mediante el pago de los diferentes tributos que
la ley establezca.

Ley Organica del Trabajo de los trabajadores y las trabajadoras. LOTTT.
2012. Gaceta Oficial Extraordinaria N° 6.076 de fecha 07 de Mayo; en el titulo I
de las normas fundamentales; en especifico en el capitulo I de las disposiciones
generales en el articulo 16, se plantea que: “ para los fines de la legislacién del
Trabajo se entiende por empresa la unidad de produccion de bienes o de servicios
constituida para realizar una actividad econdémica con fines de lucro; donde se
define por establecimiento, la reunion de medios materiales y de un personal
permanente que trabaja, en general, en un mismo lugar, en una misma tarea, y que
esta sometido a una direccién técnica comun, tenga o no fines de lucro.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.
2005. LOCYMAT. Gaceta Oficial N° 38.236 del 26 de julio en el titulo IV: de
los derechos y deberes en el Capitulo I se describen los derechos y deberes de los
trabajadores y trabajadoras, en el articulo 53 donde se enuncia que los
trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades
fisicas y mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar

adecuadas (p. 29).
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Ley del Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista INCES.
2008. Gaceta Oficial N° 38.958 del 23 de junio. En el articulo 6 correspondiente a
las acciones formativas impartidas por el Instituto Nacional de Capacitacién y

Educacién Socialista (INCES) se tiene que:

“Los programas de educacién, formacién y capacitacion del Instituto
Nacional de Capacitacién y Educacion Socialista se desarrollaran
con elevados niveles de calidad, eficiencia, eficacia, flexibilidad y
pertinencia social, actualizados y adaptados a las realidades de
cada comunidad; enmarcados en una perspectiva de educacién
integral, continua, permanente, andragdgica, para toda la vida y
orientada a satisfacer las necesidades del Estado y la sociedad para
impulsar el desarrollo endégeno” (p. 2).

Decreto con Rango Valor y Fuerza de Ley del Instituto Nacional de
Capacitacion y Educacion Socialista INCES. Gaceta Oficial N° 6.155 de
fecha 19/11/2014. En el articulo 9 numeral 8 se establece que: El Instituto
Nacional de Capacitacién y Educaciéon Socialista, tiene las atribuciones
siguientes: “...Omissis...” 38 Recaudar, verificar y fiscalizar los tributos
establecidos en este Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley, de
conformidad con lo establecido en la legislacion vigente.”...Omissis...”.

En el articulo 49 “Las entidades de trabajo del sector privado y las
empresas del estado con ingresos propios y autogestionarias, que den
ocupacién a cinco o mds trabajadoras y trabajadores, estdn en la obligacién
de aportar al Instituto Nacional de Capacitacion y Educacién Socialista, el
dos por ciento (2%) del salario normal mensual pagado a los trabajadores y
trabajadoras, dentro de los cinco dias (sic) siguientes al vencimiento de cada
trimestre. El hecho imponible de este aporte se generard a partir del pago del
salario del trabajador o trabajadora. Queda prohibido el descuento de dinero
a los trabajadores y las trabajadoras para el cumplimiento de esta
obligacién.

En el articulo 50: Los trabajadores y trabajadoras de las entidades de
trabajo que den ocupacion a cinco o mds trabajadores y trabajadoras, estan
en la obligacién de aportar el cero coma cinco por ciento (0,5%) de sus

utilidades anuales, aguinaldos o bonificaciones de fin de afio. Las entidades



de trabajo deberdn efectuar la retencion del aporte para ser depositada al
instituto Nacional de Capacitacién y Educacién Socialista, con la indicacién
de la procedencia, y enterardn dicha contribucién dentro de los diez dias
siguientes al pago.

En el articulo 51: El Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion
Socialista organizard, dirigird y mantendrd un registro nacional de las
entidades de trabajo sujetas a las contribuciones parafiscales, a los fines de
ejercer el seguimiento y control del cumplimiento de las obligaciones
tributarias establecidas en el presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza de
Ley. Las entidades de trabajo deberan inscribirse en este registro, dentro de
los cuarenta y cinco dias hébiles siguientes a su constitucion.

En el articulo 55: Las entidades de trabajo que incumplan con las
obligaciones tributarias previstas en este Decreto con Rango, Valor y Fuerza
de Ley, serdn sancionadas de conformidad con lo establecido en el Cddigo
Orgénico Tributario. Finalmente, en el articulo 56 se establece que: Las
sanciones impuestas se liquidardn y pagardn de acuerdo con los lapsos y
modalidades establecidos en el presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza
de Ley y en el Cédigo Organico Tributario.

Decreto de simplificacion de tramites administrativos Gaceta Oficial
N° 6.149 (Ext.) de fecha 18/11/2014. Cuyo objetivo consiste en establecer
los principios y bases conforme a los cuales, se simplificardn los tramites
administrativos que se realicen ante la Administracién Publica. De alli que
en el articulo 2 se establece que: El presente Decreto con Rango Valor y
Fuerza de Ley, se aplicard a los d6rganos y entes de la Administracién
Publica Nacional, Estadal y Municipal. Definicion de tramite
administrativo.

En el articulo 3: se determina que: A los efectos de este Decreto con
Rango, Valor y Fuerza de Ley, se entiende por tramites administrativos las
diligencias, actuaciones o gestiones que realizan las personas ante los
organos y entes de la Administracion Pablica. Aporte de Informacion.

En el articulo 16: Para la recepcion de informacién solicitada a las

personas interesadas, la Administracién Publica deberd utilizar formularios
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pre elaborados que permitan un aporte 4gil y efectivo de la informacién
necesaria para realizar el trdmite, preferiblemente mediante el uso de
tecnologias de la informacién y medios de comunicacién remota. La
solicitud, el aporte, recepcién y andlisis de la informacién requerida al
solicitante debera efectuarse en estricto cumplimiento del principio de buena
fe establecido en el Capitulo II de este Decreto con Rango, Valor y Fuerza
de Ley.

En el articulo 24: De acuerdo con la presuncion de buena fe, en todas las
actuaciones que se realicen ante la Administracion Puablica, se tomard como
cierta la declaracién de las personas interesadas, salvo prueba en contrario.
A tal efecto, los trdmites administrativos deben redisefiarse para lograr el
objetivo propuesto en la generalidad de los casos. Los tramites deben ser
estructurados de forma tal, que el solicitante deba consignar los
instrumentos probatorios o de verificacion de requisitos sélo a los efectos de
control y seguimiento, y en ocasion posterior al resultado de la tramitacion,
sin que dicha consignacién impida el cumplimiento del objeto del tramite.

Excepcionalmente, cuando por razones de seguridad de la Nacién o la
imposibilidad de verificacidn posterior de la informacién lo justifiquen, la
autoridad nacional unificada en materia de trdmites administrativos podra
autorizar a un ente u érgano publico a requerir a las personas la presentacién
previa de determinados documentos o instrumentos probatorios o destinados
a la verificacion de requisitos.

En el articulo 26: se establece que: Los Organos y entes de la
Administracién Puablica se abstendran de exigir algin tipo de prueba para
hechos que no hayan sido controvertidos, pues mientras no se demuestre lo
contrario, se presume cierta la informacién declarada o proporcionada por la
persona interesada en su solicitud o reclamacién. En el articulo 33: Los
trdmites administrativos deberdn estar acompafiados de un mecanismo de
control posterior, asi como de sanciones aplicables a quienes quebranten la

confianza dispensada por la Administracién Publica.
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Codigo organico tributario. Gaceta Oficial N° 6.152 (Ext.) de fecha
18/11/2014.

En el articulo 12: se estable que: Estdn sometidos al imperio de este
Cédigo, los impuestos, las tasas, las contribuciones de mejoras, de seguridad
social y las demds contribuciones especiales, salvo lo dispuesto en el
articulo 1. En el articulo 19: se sefiala que: Es sujeto pasivo el obligado al
cumplimiento de las prestaciones tributarias, sea en calidad de contribuyente
o de responsable.

En el articulo 22: Son contribuyentes los sujetos pasivos respecto de los
cuales se verifica el hecho imponible. Recae: 1. En las personas naturales,
prescindiendo de su capacidad segtin el derecho privado. 2. En las personas
juridicas y en los demds entes colectivos a los cuales otras ramas juridicas
atribuyen calidad de sujeto de derecho. 3. En las entidades o colectividades
que constituyan una unidad econdémica, dispongan de patrimonio y tengan
autonomia funcional.

En el articulo 23: Los contribuyentes estdn obligados al pago de los
tributos y al cumplimiento de los deberes formales impuestos por este
Cédigo o por normas tributarias. Articulos 131 y 137. Referido a las
Facultades, Atribuciones y Funciones Generales de la Administracion
Tributaria; asi como las Facultades de Fiscalizacién y Determinacion.

Providencia Administrativa N° P.2014-07-154 de fecha 30/07/2014,
que establece la implementacion del certificado de solvencia electronica
INCES. (Reimpresa por error material) “...Omissis...”TERCERO: Las
caracteristicas de la mencionada solvencia seran las siguientes:.- El
Certificado Electrénico de Solvencia Tributaria, permitird a los aportantes
consultar totalmente en Ilinea y descargar su certificacion firmada
electrénicamente por las autoridades de la Institucion, quedando autorizados
para dicho fin el Presidente (a), el Director (a) Ejecutivo (a) o el Gerente
General de Tributos del Instituto Nacional de Capacitacién y Educacion
Socialista (INCES), con sus respectivas firmas electrénicas expedidas por

los proveedores de servicios de certificacion electronica avalados por el
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estado Venezolano, y sustentados en el Decreto con Rango, Valor y Fuerza
de Ley sobre mensajes de datos y firmas electrénicas.

Dicho certificado mantendrd su vigencia trimestral y su emision se
efectuard previa revisién fiscal del cumplimiento de los deberes,
obligaciones tributarias y derechos pendientes, en sede administrativa, hasta
tanto sean implementados los mecanismos de control por declaracién en
linea e interoperabilidad entre las instituciones ptblicas; todo ello, en razén
de la consecucion de la modernizacién y avances tecnolégicos orientados a
la transparencia y simplificaciéon de los procesos de nuestro sistema
tributario. La Solvencia Electrénica estd provista de mecanismos de
seguridad verificables en linea, los cuales permiten un avance al proceso de
automatizaciéon que desarrolla la institucion para el cumplimiento de la Ley
de Infogobierno.

Disposiciones administrativas de cumplimiento de deberes formales
INCES. Gaceta Oficial N° 432.427 de fecha 06/12/2016. Disposiciones
administrativas emanadas por el instituto y demds ordenamientos juridicos
vigentes, se dispone para el cumplimiento deberes formales referentes: al
registro, aportes, retenciones, pago de las contribuciones parafiscales y
solvencias.

2.2.12. Sistema de Variables y Operacionalizacion
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Sistematizar las variables de la investigacion remite a considerar aquellos

conceptos cuyas caracteristicas sean susceptibles de medicién y permitan a la

investigadora manejar y controlar objetivamente. Al respecto, Arias (2012) define

qué: “Las variables son aquellos elementos que pueden ser modificados a lo largo

de la investigacion” (p. 117). De alli que se identifican, las variables en funcién de

su dependencia e independencia, sefialando como variable dependiente:

Desarrollo laboral y la variable independiente: Estrategias motivacionales; dado

que esta puede ser una causa del problema estudiado.
Al respecto, Marquez (2012) define que la variable independiente es:

Aquella caracteristica o proniedad aue se supone puede ser la causa
del fendémeno estudiado...es el atributo o propiedad o
caracteristica acerca del cual se piensa que cuando se altera
produce un cambio o algin otro atributo o propiedad o
caracteristica (p. 69).
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Corresponde argumentar que, es ella donde se encuentran los elementos

conceptuales que pueden tomar otros valores numéricos, ya que estin en

correspondencia con el enfoque de investigacion empleado, en este caso el

cuantitativo. En este mismo sentido, se tiene que la variable dependiente se

concibe como aquella detallada por Marquez (ob. cit.) como el “efecto de la

variable independiente” (p. 69). Siendo, asi el foco de mediciéon de las dos

variables se sintetiza en funcion del objetivo o propdsito rector de la investigacién

y se representa en el siguiente cuadro

Tabla N° 3

Sistema de Variables

Variable
Nominal

Definicion Conceptual

Desarrollo
laboral

Estrategias
motivacionales

Implica aquella aspiraciéon de lo que buscan las empresas
empleando la capacitacion para el desarrollo laboral
permitiendo a los empleados ampliar habilidades y
conocimientos para la mejora del rendimiento institucional,
mediante el despliegue de beneficios tales como: Retencion
positiva de empleados, desarrollo de futuros lideres,
empoderamiento de empleados, mayor participacion, énfasis en
la planificacién del trabajo, incremento del aprendizaje digital,
y la promocién del desempeiio laboral (Funes, 2020).

[...] el conjunto de habilidades y de fuerzas que inician la
conducta y determinan su modalidad, direccidn, intensidad y
duracién. Es asi como los lideres preocupados por el aumento
de la productividad y la mejora de la calidad, impulsan la
motivacién del personal con el proposito de direccionar los
comportamientos hacia el logro de las metas trazadas” (Skinner

2003: p. 438).

Fuente: Funes (2021)
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2.2.12.1. Operacionalizacion de variables

Se entiende, por operacionalizacion de variable el proceso mediante el cual se
divide o disgrega un concepto en impresiones abstractas. Al respecto, Martinez
(2004). La operacionalizacién de las variables involucra la definicién que permite
por una parte la elaboracién de los instrumentos de medida, convirtiendo los
indicadores en items. Igualmente facilitan otro proceso, como es la construccién
de las interrogantes del instrumento, al mostrar de una forma esquematica todo el
contenido de la investigacion facilitando la visiéon global que permite recorrer el
camino para el andlisis.

En este mismo orden Arias (2012), refiere que:

La operacionalizacién de las variables aun cuando no aparece en la
lengua hispana este tecnicismo se emplea en la investigacién
cientifica para designar al proceso mediante el cual se transforma
la variable de conceptos abstractos a términos concretos.
observables y medibles, es decir dimensiones e indicadores (p. 62).

Es decir, que al operacionalizar una variable en una investigacion, esta se
entiende como aquel proceso donde se sistematiza los elementos tedricos que
integran un concepto con el objeto de lograr traducir este a un valor medible

numéricamente. En ese mismo orden de ideas Marquez (2012) sefiala que:

La operacionalizacion de la variable es un paso importante en el
desarrollo de la investigacidon. Cuando se identifican las variables.
el préximo paso es su operacionalizacion .Esto es la definicidn de
las variables tedricas en términos de variables empiricas. Si las
variables no se operacionalizan no es posible someterlas a prueba

(p. 101).
Bajo este marco conceptual los investigadores despliegan una matriz de

operacionalizacién de las variables, incluyendo los objetivos especificos, la
identificacién nominal de las variables, las dimensiones, los indicadores para cada
dimensiéon y el orden numérico de cada item. Ahora bien, dado que la
investigacion contempla la determinacién de una variable sobre otra, y ademads de
ello, existe una relacién causa-efecto, siendo nombradas independiente, que
representan la causa eventual, dependiente, que representa el efecto posible

Una representacion que ha sido estandarizada por los investigadores, es

mediante la siguiente matriz que se expone a continuacion:



55

Tabla N° 4
Operacionalizacion de variables
Objetivo general: Establecer estrategias motivacionales para el desarrollo laboral

del personal en la Divisién de Administracidon Gerencia Regional INCES Cojedes.

Objetivos especificos Variables Dimensiones Indicadores Items
Diagnosticar el tipo de Misién 1
motivacién que 're.:c'it)e el  Motivacién Objetivos y Metas 2
personal en la Divisién de Necesidad 3
Administracién Gerencia Hzcbielsildaad:ss 1
Regional INCES Cojedes. Conducta 5
Expectativas 6
Compromiso 7
Determinar los factores DIAGNOSTICO Responsabilidad 8
que permiten el tipo de MOTIVACIONAL Direccién del 9
estrategias motivacionales INSTITUCIONAL comportamiento ,
para el desarrollo laboral impulso, duracién
del personal en la Division Reconoc,imiento 10
?}zrencia R?diglligisltlr\?(cfl]gg Estratqgias Actividades 1
Coi & motivacionales recreativas, culturales y
ojedes. .
deportivas
Condiciones laborales 12
Relaciones 13
interpersonales
Disefiar estrategias Politicas institucionales 14
motivacionales para el  Desarrollo PERFIL Capacitacién 15
desarrollo laboral del laboral ESTRATEGICO P ., ..
personal en la Divisién de MOTIVACIONAL Retencion positiva de 16
Administraciéon Gerencia empleados
Regional INCES Cojedes. Desarrollo de 17
liderazgos
Empoderamiento del 18
empleado.
Participacion 19
Ejecutar las estrategias Planificacién del 20
motivacionales para el . - ¢ trabajo
desarrollo laboral del Ejecuci6n de PRACTICA Comité motivacional 21
ersonal en la Divisién de estrateglas ESTRATEGICA
persona ! . motivacionales MOTIVACIONAL
Administracién Gerencia
Regional INCES Cojedes.
Seguimiento y control 22
Valorar la ejecucién de las
estrategias motivacionales 2
EVALUACION L .
para el desarrollo laboral - . Revision y ajustes del 23
del personal en la Divisién Evaluacion ESTRATEGICA plan
MOTIVACIONAL

de Administracién
Gerencia Regional INCES
Cojedes.

Fuente: Funes (2021).
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CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

3.1. Enfoque o paradigma de investigacion

La presente investigacién se enmarca en el paradigma positivista, enfoque

cuantitativo que en cita de Palella y Martins (2010) sostienen que:

Se fundamenta en el positivismo, el cual percibe la uniformidad de los
fendmenos, aplica la concepcidn hipotética - deductiva como una
forma de acotacion y predica que la materializacion del dato es el
resultado de procesos derivados de la experiencia. Esta concepcion
se organiza sobre la base de procesos de operacionalizacion que
permiten descomponer el todo en sus partes e integrar éstas para
lograr el todo (p. 40).

Es decir, que bajo este enfoque el investigador demuestra que la concepcion de
ciencia que asume con la modalidad cuantitativa de investigacion, al privilegiar el
dato numérico como condicién fundamental de su argumentacién y andlisis. En
este mismo sentido, Pérez (2015) sostiene que el paradigma cuantitativo: “tiene
como base la utilizaciéon de modelos mateméticos y estadisticos para formular
conclusiones con propiedades cientificas y racionales” (p. 125). En este sentido,
se utilizard instrumentos de medicion que proporcionan los datos que
posteriormente se van a codificar, tabular y analizar con el uso de estadisticas

descriptivas.
3.2. Tipo y Diseiio de la Investigacion

El tipo de investigacion es establecido de acuerdo con las caracteristicas del
problema planteado, los objetivos a lograr y los recursos del investigador, el cual
forma las normas operativas para efectuar la misma. En cuanto al tipo de

investigacion, se considera de campo, ya que segun Arias (2012), es aquella que:

Consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos es decir



con el empleo de datos primarios, sin manipular o controlar
variable alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion,
pero no altera las condiciones existentes. De alli su caricter de
investigacion no experimental (p. 31).

Segun Arias (2012) “El disefio de investigacion es no experimental, bajo
la modalidad de proyecto factible. Es decir, que se establecen estrategias
motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la Divisién de
Administraciéon Gerencia Regional INCES Cojedes, siendo considerado un
proyecto factible, destacando que estd apoyado, en una investigacion de
campo. Al respecto UPEL (2012), define el Proyecto Factible como una
investigacion, elaboracion 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.

La investigacidon consiste en un disefio no experimental, debido a que

este segtin Palella y Martins, (2010) es aquel que:

Se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan en
su contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego
analizarlos. Por lo tanto, en este diseio no se construye una
situacion especifica si no que se observan las que existen. Las
variables independientes a han ocurrido y no pueden ser
manipuladas, lo que impide influir sobre ellas para modificarlas (p.
87).

3.3. Poblaciéon y muestra:

Por poblacion se entiende aquella cantidad de personas u objetos que
compone todos los elementos, que participan del fenémeno que fue definido
y delimitado en el andlisis del problema de investigaciéon. A demds de ello
se le conoce como universo. Al respecto, Palella y Martins (2010) definen la

poblacién de la siguiente manera:

57



58

La poblacién en una investigacion es el conjunto de unidades de las
que se desea obtener informacion y sobre las que se van a generar
conclusiones. La poblacién puede ser definida como el conjunto
finito o infinito de los elementos, personas o cosas pertinentes a
una investigacion y que generalmente suele ser inaccesible.
(Palella y Martins 2010: p. 105).

Es decir, que es el universo poblacional sobre el cual se pueden generalizar los
resultados o hallazgos de una investigacion. Al respecto, Herndndez, Fernandez y
Baptista (2012) sostienen que “las poblaciones deben situarse claramente en torno
a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el tiempo” (p. 239). En este
sentido la poblacién de la investigacion estard conformada por los trabajadores de
la Divisién de Administracién Gerencia Regional INCES Cojedes, y la muestra

serd el 100% debido a que la poblacion es finita. Véase la tabla siguiente:

Tabla N° 5

Poblacion de la Division de Administraciéon Gerencia Regional INCES,

Cojedes
Division de Administracion Gerencia Regional INCES, Cojedes  Cantidad
Jefe de division de administracion 01
Administrador 111 01
Coordinador 01
Asesores administrativos 02
Habilitado 11 01
Apoyo Contable I 01
Almacenista 01
Contador 111 01
Avyudante de Litografia 01
Total 10

Fuente: Funes (2021).

Por consiguiente el tamafo de la muestra en funcién al registro censal
elaborado en la Division de Administracién Gerencia Regional INCES, Cojedes;
cuyo tamafio es de diez (10) sujetos, a los cuales se les aplicé el instrumento de
recoleccion de datos. Dado que es una muestra finita, Ramirez (2004), sostiene

que: “La muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son
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consideradas como muestras” (p. 71). De acuerdo con esto, se tom6 el 100% de la

poblacién al considerarla un nimero manejable de sujetos.

3.4. Validez y Confiabilidad del instrumento

Segin Herndndez, Ferndndez, y Baptista (2010) la validez, es entendida como
“el grado en que el instrumento refleja dominio especifico de lo que mide” (p.
123); de alli que sea interpretado como una evaluaciéon de la eficacia del
instrumento de recoleccion de datos en funcion de medir lo que realmente esta
expresado en los indicadores de la investigacion. En base a ello, los investigadores
una vez que han elaborado el instrumento mediante la formulacién de las
preguntas para cada indicador operacional izado, proceden a someterlo al juicio de
expertos, en este caso tres incluido un metod6logo o investigador con experiencia
en investigaciones en el drea de la gerencia.

El procedimiento seguido, es suministrar via on line un archivo en Word
contentivo de la portada del proyecto de investigacidn, los objetivos de la
investigacion, el cuadro de la operacionalizacién de variables y un formato donde
deberdn dejar su firma y las correcciones u observaciones del experto. De tal
manera que este tipo de evaluacion o juicio de expertos basado en tres (03), se le
conoce como validez de contenido cuyo fin es determinar el limite de hasta donde
los items del instrumento tienen pertinencia, coherencia y un dominio claro de lo
que se mide en la investigacién. Ver anexo: C.

Ahora bien, es vital ademas de la validez determinar la confiabilidad del
instrumento para valorar la utilidad de los resultados de un instrumento de
medicion mediante la estimacion del grado de reproducibilidad. Es decir, que una
vez que se obtienen los datos obtenidos mediante la aplicacién del instrumento en
un determinado momento, bajo caracteristicas muéstrales definidas, estos deberian
ser similares si se volvieran a medir los mismos en condiciones idénticas.

De tal manera, que es importante aplicar el instrumento a una prueba piloto que
permita determinar las posibilidades de un determinado desarrollo posterior. En

funcidn de ello, Corral (2009) sostiene que:
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Antes de iniciar el trabajo de campo, es imprescindible probar el
cuestionario sobre un pequefio grupo de poblacién. Esta prueba
piloto ha de garantizar las mismas condiciones de realizacién que
el trabajo de campo real. Se recomienda un pequefio grupo de
sujetos que no pertenezcan a la muestra seleccionada pero si a la
poblaciéon o un grupo con caracteristicas similares a la de la
muestra del estudio, aproximadamente entre 14 y 30 personas. De
esta manera se estimard la confiabilidad del cuestionario (p. 238).

Es decir, que se calcula el grado en que el instrumento de recoleccion de datos
posee una consistencia interna que asegura que los resultados obtenidos son
confiables y pueden ser replicados, si se decide volver a medir las variables con
caracteristicas idénticas y en situaciones similares, lo que da por sentado que el
evento medido no ha cambiado. Su representacion es mediante un valor lineal que
oscilaentre O y 1.

Al respecto, Palella y Martins (2003) sostienen que la confiabilidad para su
calcula usa formula, en este caso se determind a través del coeficiente de
confiabilidad de consistencia interna del instrumento, el cual permite determinar
el grado en que los ftems del cuestionario estdn correlacionados entre si. Por tanto,

se elabora una escala cualitativa de medicion la cual se presenta a continuacion:

Tabla N° 6

Escala confiabilidad de consistencia interna del instrumento
Escala Estimacién Cualitativa
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy Confiable
0,72 a 0,99 Excelente Confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Palella y Martins (2003).

En funcioén del tipo de instrumento elaborado, donde los items involucran datos
que contienen mds de dos alternativas de respuestas, tipo escala de Likert se le
aplica el coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach (o ); Donde la

férmula para calcular la confiabilidad de un instrumento de recoleccién es la

siguiente:
X= * —_ —_—
k - 1 StZ
En donde:

[ = Coeficiente de confiabilidad de los items.



61

K = Ndmero de items.

1= Varianza de cada {tems.

2.S;2= Sumatoria de las Varianza de los items.
2.S.2= Varianza de los puntajes de la prueba.

Sustituyendo, los valores en la formula se tiene los siguientes resultados:

w106+ [1- 3 (5755
a = 1,04 [1 - (0,2352)]
a = 1,04*0,76480 = 0,795
a=0.80
El calculo del coeficiente de consistencia interna del instrumento fue de: 0.80;

correspondiente a una excelente confiabilidad. Véase anexo B.

3.5. Técnicas de recolecciéon de la informacion.

Palella y Martins (2010), sostienen que la técnica “son las distintas maneras de
obtener la informacion” (p.126); Para esta investigacion se utilizard la técnica de
la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos el cuestionario estructurada
mediante una escala con alternativas de respuesta tipo Likert; cuyas alternativas
de respuestas son: Siempre (S), Casi siempre (Cs), Algunas veces (Av) y Nunca
(N). De alli que, se refiere la manera como el instrumento se aplicardn en un
momento en particular, con la finalidad de buscar informacién que sera util para el
andlisis en la investigacion.

Destacan como técnicas de recoleccion de informacion la observacion directa
que se emplea para el estudio de la muestra en sus propias actividades de grupo,
dando a conocer el qué, cémo, cudndo, cudnto, déonde y por qué mediante un
registro visual de lo que ocurre en una situacién real, clasificado y consignando
los datos segtin esquema establecido previsto.

Otra técnica empleada es la encuesta pudiendo ser oral o escrita aplicada en el
sitio donde se ubica la muestra o via online donde se agregan datos especificos al
cuestionario para que al finalizar pueda existir un andlisis estadistico con la
informacion obtenida, permitiendo evaluar o examinar la muestra; ya que las

respuestas se agregan hasta llegar a establecer las conclusiones.
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3.6. Técnicas de Analisis y procesamiento de los datos

En este punto se incluyen las distintas operaciones realizadas por la
investigadora para analizar los datos; asi como la determinacion de las
herramientas de andlisis estadistico son adecuadas para este propdsito. El tipo de
andlisis de los datos estd sujeto al nivel de medicién de las variables y al tipo de
disefio de investigacion utilizado. De tal manera que, una vez aplicado el
instrumento a la muestra seleccionada, se dispone de los datos; por lo cual se
procede a su preparacion para iniciar el andlisis previa organizacion de los datos
en cuadros, por lo que se ordenan y clasifican revisando los resultados o registros
de los instrumentos de recoleccién de informacidn aplicados, vaciados en una
matriz o mediante un software de procesamiento y andlisis.

En este caso, se efectiia mediante el empleo de las estadisticas descriptivas
siendo esta la dedicada a descubrir las regularidades o caracteristicas existentes en
un conjunto de datos mediante la utilizaciéon de cuadros en funcién de frecuencias
absolutas y relativas en cuyo procesamiento se organizan, presentan y analizan los
datos para exponer las conclusiones, realizando deducciones vélidas; a la vez que
se contrastan los resultados con lo observado en el sitio o contexto de la muestra
consultada. Cabe destacar, que la tabulacién de los datos permite ilustrar las
frecuencias tanto absolutas como relativas que permiten analizar de manera logica
y coherente, chequeando los valores porcentuales para cada indicador y la
tendencia mayoritaria de las respuestas de los encuestados.

En definitiva, se procedi6 a realizar el andlisis de la informacién o presentacién
de los hallazgos en base a tabla de distribucion de frecuencias absolutas y
relativas establecidas en una matriz numérica que muestra la ocurrencia de uno o
varios hechos en forma de alternativa de respuesta que inclinan las respuestas
hacia los valores establecidos en las respuestas: Siempre (S); Casi Siempre (Cs);

Algunas Veces (Av) y Nunca (N).
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se comunica de modo organizado y coherente de los resultados
de la investigacidn a partir del procedimiento de andlisis e interpretacion de los
datos. Al respecto, Hurtado (2010), sostiene que: “Son las técnicas de anélisis que
se ocupan de relacionar, interpretar y buscar significado a la informacién
expresada en cédigos verbales e iconicos” (p. 17). Corresponde sefialar que este
andlisis e interpretaciéon se efectia en funcion de la tabulacién de los datos
obtenidos de la aplicacién del instrumento aplicado al personal en la Divisién de
Administracién Gerencia Regional INCES Cojedes.

En dicho instrumento se presentaron una serie de alternativas las cuales fueron
abreviadas para la presentacion de los resultados y obtenian un puntaje cada una
para el célculo de la confiabilidad, dicha distribucion quedé de la siguiente
manera: Siempre (S) presentando esta opcidon un puntaje de 3; Casi siempre (Cs)
su valor fue de 2; Alguna veces (Av), que obtuvo un valor de 1 y nunca (N),
presentando un valor de 0.

Esto permite, desarrollar un proceso de ordenacidn, clasificacion y
presentacion los resultados de la investigacion en cuadros estadisticos, en gréficas
elaboradas y sistematizadas a base de técnicas estadisticas con el propdsito de
hacerlos comprensibles; dado que esta interpretacién de resultados estadisticos
permiten definir pardmetros medibles y aplicables a las instituciones publicas en
materia de estrategias motivacionales.

Por consiguiente, se inicia el andlisis enmarcando en las dimensiones
operacionalizadas en base a las variables consideradas en la investigacion; dado
que al dimensionar se descomponen o desagregan en indicadores para poder
medirlos; de modo que se identifican en funcién de los objetivos especificos; por
lo que se preparan los datos agrupados en dimensiones en cuyos indicadores se
determinan los resultados que permiten elaborar el diagnostico institucional en
funcién de la variable Motivacién. Es por ello, que en la siguiente tabla se

muestran las distribuciones de frecuencias de la siguiente manera:
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Tabla N° 7
Distribucion de frecuencias de la dimension diagnostico institucional:
variable motivacion

DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION DE
FRECUENCIAS FRECUENCIAS
Categoria / ABSOLUTAS (fi) RELATIVAS (fr)
Indicador Nun Algunas  Casi Siem %0
?N)c 2 veces Siempre le(S§) " Total N AV CS S Total
N° AV) (€S
1 Mision 0 0 1 9 10 0 - 10 90 100
Objetivos y
2 Metas 0 0 1 9 10 0 - 10 90 100
3 Necesidades 0 10 0 0 10 0 - 100 - 100
4 Habilidades 0 10 0 0 10 0 - 100 - 100
5 Conducta 0 0 10 0 10 0 - 100 - 100
6 Expectativas 0 9 1 0 10 0 9% 10 - 100
7 Compromiso 0 0 6 4 10 0 - 60 40 100
Fuente: Funes. 2021. Instrumento aplicado.
Compromiso
Expectativas
® Nunca (N)
Conducta
m Algunas
Habilidades Veces (AV)
m Casi Siempre
Necesidades (CS)
Objetivos y Metas ™ Siempre (5)
Misién

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Analisis grafica 1. Distribuciéon porcentual de la dimension diagndstico
institucional: variable Motivacién. En relacién al indicador que mide Ia
interrogante de (En la Division de Administracion del INCES Gerencia Regional
Cojedes, se conocen las necesidades laborales y que tan importantes son?, se tiene
que el 100% manifiesta que algunas veces. Aunado a ello, este 100% considera
que algunas veces el ambiente laboral institucional permite desarrollar sus
habilidades y en igual medida consideran que la institucién evalda con preguntas
para conocer la conducta y revelar el potencial a largo plazo en el trabajo del

personal.
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Cabe destacar que el 90% del personal considera que siempre la misién
institucional hace sentir que el trabajo es importante, en tanto que el restante 10%
considero que casi siempre. De alli que en las mismas proporciones los
encuestados manifiesten que siempre conocen los objetivos del puesto y las metas
que se deben lograr y casi siempre respectivamente. De manera que, el 90%
considera que algunas veces sus expectativas en el trabajo se generan en funcién
de la posibilidad de desarrollar capacidades y talentos personales, y tan solo el
10% casi siempre.

Finalmente, el 60% siente que casi siempre la institucién y los empleados
tienen un compromiso con el cambio; y el 40 % sostiene que siempre; por lo que
se infiere que son profesionales comprometidos en poner en prictica sus
capacidades para obtener resultados superiores en su entorno institucional; cuyas
capacidades dan valor a la institucién ya que son personas con competencias, es
un recurso escaso que hay que buscar, captar y retener; ya que su creatividad,
ideas, relaciones y el conocimiento los hace merecedores de desempefiar roles
estratégicos en la institucion.

Tabla N° 8
Distribucion de frecuencias de la dimension diagnostico institucional:
variable estrategias motivacionales.

DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION DE
FRECUENCIAS FRECUENCIAS
N Categoria / ABSOLUTAS (fi) RELATIVAS (fr)
° Indicador Nunca Algunas Casi Siempre %
N) veces  Siempre ) Total N AV CS S Total
(AV) (CS)

8 Responsabilidad 0 0 9 1 10 0 - 9 10 100
Direccion del

9 comportamiento, 0 0 0 10 10 0 - - 100 100
impulso,
duracién

10 Reconocimiento 0 8 2 0 10 0O 80 20 - 100

11 Actividades 0 2 7 1 10 0 20 70 10 100
recreativas,
culturales y
deportivas

12 Condiciones 0 3 2 5 10 0 30 20 50 100
laborales

13 Relaciones 0 3 1 6 10 0 30 0 60 100
interpersonales

Fuente: Funes 2021. Instrumento aplicado.
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Relaciones interpersonales
30%  10% 60 %
Condiciones laborales = Nunca (N)
30 % 20 % 50 %

Actividades recreativas, culturales y ® Algunas
deportivas 20 % 70 % 10 veces (Av)

.. H Casi Siempre
Reconocimiento Casi Siemp

80 % 20% ISR

. .z . T mSi
Direccién del comportamiento , Siempre (S)

impulso, duracién 100 %

Responsabilidad
90 % 10
0 2 4 6 8 10 12

Analisis grafica 2. Distribuciéon porcentual de la dimension diagndstico
institucional: variable Estrategias motivacionales. Los resultados muestran que el
100 % de los trabajadores encuestados consideran que siempre para la motivacién
institucional de los empleados basta con establecer la Direccién del
comportamiento, impulso, y la duracion; lo que se traduce en que el 90 %
sostenga que casi siempre en el INCES Cojedes los empleados son reconocidos
por su responsabilidad, fluidez tecnoldgica y capacidad de aprendizaje y el
restante 10% refuerza esta afirmacidn al considerar la opcién siempre.

En funcién del indicador que consulta si el trabajador en esta institucién recibié
un reconocimiento, bono o un aumento de sueldo el 80% sostuvo que algunas
veces y tan solo un 20 % afirma que casi siempre; lo que permite inferir que en la
institucién se debe aplicar la cultura de que el empleado es lo primero y tratar de
incentivar su permanencia con planes de inversion que incluyan beneficios
sociales, revisiones salariales, jornada justa o planes de carrera entre otras
acciones que garanticen su permanencia en el medio y largo plazo.

Por resultante, se infiere que en las instituciones publicas Venezolanas
producto de la pandemia por el Covid-19, existe cierta estabilidad en los puestos
de trabajo; sin embargo los salarios que se perciben son muy por debajo de que

requiere un trabajador para cubrir sus necesidades esenciales, agravado por la falta
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de circulacion de dinero efectivo que genera inestabilidad econémica que no
ayuda a consolidar el sentido de pertenencia institucional en los trabajadores.

Por consiguiente, el 70% de los empleados sostiene que casi siempre gozan de
libertad en el trabajo al desarrollar actividades recreativas, culturales y deportivas;
en tanto que el 20% considera que algunas veces y tan solo el 10% plantea que
siempre. De tal manera que, segin el 60% de los empleados encuestados siempre
las relaciones interpersonales se miden cuando los compafieros de trabajo son
amigables, en cambio el 30% sostuvo que algunas veces y finalmente el 10%
considera que casi siempre.

Cabe destacar que, al consultar si las condiciones laborales son definidas
mediante elogios del jefe de division el 50% de los empleados manifiesta que
siempre, seguido del 30 % que considera la opcidn de algunas veces, mientras que
el 10% considera casi siempre. Se puede inferir que las estrategias motivacionales
enmarcadas en el diagndstico institucional develan la necesidad de ejecucién de
acciones planificadas con el propésito de generar respuestas favorables en el logro
de objetivos y metas en la institucién, a partir de la satisfaccién de las necesidades
fundamentales de los empleados que tienen que ver con aumentos de salario,
recompensas, reconocimientos, bonos, entre otros.

Tabla N° 9
Distribucion de frecuencias de la dimension perfil estratégico motivacional:
variable desarrollo laboral

DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION DE
FRECUENCIAS FRECUENCIAS
N° Categorfa / ABSOLUTAS (fi) RELATIVAS (fr)
Indicador Nunca Algunas .Casi Siempre %
(N) veces Siempre ) Total N AV CS S Total
(AV) (CS)
14 Politicas 0 0 1 9 10 0 - 10 90 100
institucionales
15 Capacitacién 0 0 1 9 10 0 - 10 90 100
16 Retencién 0 0 0 10 10 0 - - 100 100
positiva de
empleados
17 Desarrollo de 0 0 6 4 10 0 - 60 40 100
liderazgos
18 Empoderamiento 0 0 0 10 00 0 - - 100 100
del empleado.
19 Participacion 0 0 1 9 10 0 - 10 90 100

Fuente: Funes 2021. Instrumento aplicado.



68

Participacion BlRZ) 90 % ® Nunca (N)
Empoderamiento = Algunas Veces (Av)
100 %
del empleado.
i B Casi siempre(Cs)
Desarrollo de
o7
liderazgos 8% el H Siempre (S)
Retencién positiva 100%
de empleados
Capacitacion  JEZ 90 %
Politicas
institucionales U % LUkE
0 2 4 6 8 10 12

Analisis grafica 3. Distribucion porcentual de la dimension perfil estratégico
motivacional: variable desarrollo laboral. Los resultados ilustran que el 100 % de
los empleados sostiene que siempre aqui existe retencién positiva de empleados
dado que son responsables, puntuales y honestos en el cumplimiento de las tareas
y actividades que se les encomienda o asigna. Como consecuencia, el 100%
declara que siempre en la instituciéon para promover el perfil estratégico
motivacional se requiere el empoderamiento del empleado.

En relacion al hecho de si las politicas institucionales van en funcién de fijar
pardmetros para medir el desempefo del trabajador como: participacion,
absentismo e innovacién, el 90 % sostiene que siempre y tan solo el 10%
responde que casi siempre. De alli, que en igual medida sostiene el 90% que
siempre con un plan de capacitacién adecuado a las necesidades, se aporta muchas
cosas valiosas a este trabajo y el 10 % confirma que casi siempre.

En referencia al indicador, sobre si en la institucion es frecuente que los
empleados ejerzan su derecho a la Participacion el 90 % manifiesta que siempre y
tan solo el 10% declara que casi siempre. De tal modo, que el 60% sostiene que el
INCES practican el desarrollo de liderazgos; mientras que el restante 40 %
sostiene que siempre. Se infiere que la necesidad de desarrollo laboral no puede
satisfacerse con simples ofertas de formacion, la institucién debe ofrecer al talento

humano la posibilidad de superarse en el marco de proyectos ambiciosos. En
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consecuencia, la satisfaccién del empleado también pasa por su conviccién de la

transparencia y del cardcter justo de los procesos de seleccién y de ascenso.

Tabla N° 10
Distribucion de frecuencias de la dimension practica estratégica
motivacional: variable ejecucion de estrategias motivacionales.

DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION DE
FRECUENCIAS FRECUENCIAS
,  Categoria/ ABSOLUTAS (fi) RELATIVAS (fr)
N Indicador Nunca Algunas  Casi Siempre %o
N) veces  Siempre S) Totalk N AV CcS S TOTAL
(AV) (CS)
20 Planificaciéndel 0 0 1 9 10 O - 10 90 100
trabajo
21 Comité 0 6 4 0 10 0 60 40 - 100
motivacional

Fuente: Funes 2021. Instrumento aplicado.

Comité motivacional ® Nunca (N)

® Algunas veces
(Av)

m Casi siempre
(Cs)

Planificacién del m Siempre (S)

trabajo

Andlisis grdfica 4. Distribucion porcentual de la dimension prdctica
estratégica motivacional: variable ejecucion de estrategias motivacionales.
Destaca el hecho de que el 90% de los encuestados sostiene que siempre en la
institucién nada se hace sin una planificacion del trabajo previa, en tanto que el
10% sostiene que casi siempre.

En relacién a la consulta del indicador sobre si en la institucién existen planes
en funcién de crear un comité motivacional el 60 % sostiene que algunas veces,

en tanto que el 40 % considero la opcién casi siempre. De alli, se infiere que al
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motivar mediante un plan estratégico institucional se da un proceso de estimulos a
los trabajadores para que se realice una accién que satisfaga sus necesidades y
alcance las meta planeadas, que a lo interno del trabajador incita, dirige y

mantiene la conducta.

Tabla N° 11
Distribucion de frecuencias de la dimension evaluacion estratégica
motivacional: variable evaluaciéon

DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION DE

FRECUENCIAS FRECUENCIAS

e Categoria / ABSOLUTAS (fi) RELATIVAS (fr)

Indicador Algunas Casi . %
N?I:;)c a veces Siempre Sle(ns? "® Total N AV CS S TOTAL

(AV) (CS)

22 Seguimiento y 0 10 0 0 10 0 100 - - 100

control
23 Revisién y 0 0 10 0 10 O - 100 - 100

ajustes del plan

Fuente: Funes 2021. Instrumento aplicado.

Revisién y ajustes del plan 100 %
B Nunca (N)
1 m Algunas veces (Av)
E Casi siempre (Cs)
Seguimiento y control 100 % u Siempre (S)
0 5 10 15

Andlisis grdfica 5. Distribucion porcentual de la dimension evaluacion
estratégica motivacional: variable evaluacion. Uno de los indicadores vitales para
evaluar es el seguimiento y el control por lo que el 100 % de los trabajadores
considera que algunas veces dentro de la planificacién institucional se tiene

pautado el seguimiento y control de la ejecucién de tareas y actividades
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motivacionales; lo que permite inferir que no existe un plan motivacional como tal
sino que se contemplan en algunos momentos de la planificacién tan solo como
algunas tareas y actividades.

En funcién del indicador, sobre si en el INCES se plantea siempre la revision y
ajustes del plan motivacional laboral el 100 % consideré que casi siempre. Este
resultado, permite inferir que los trabajadores de la institucién se les dificulta
visibilizar los ajustes en funcion de realizar adecuacién del trabajador con respeto
a metas y objetivos marcados para su cumplimiento; asi como integraciéon y
acogida de nuevos trabajadores, un salario acorde a la inflacién y a la economia
del pafs, introduccion de incentivos y premios, reconocimiento continuo del
trabajo, formacion y desarrollo profesional, entre otros.

Ahora bien, se deben contemplar estrategias para la motivacion laboral que
contribuyan a mejorar las condiciones laborales; al propiciar la consolidacién de
un lugar de trabajo en que los empleados toleran y disfrutan el cumplimiento de
tareas y actividades laborales, incremento de la participacion e inclusién de las
ideas de los trabajadores en la toma de decisiones, el reconocimiento mediante el
establecimiento de recompensas e incentivos y en funcidn del desempefio laboral,
adecuar al empleado al puesto de trabajo para propiciar satisfaccion laboral.

Eso es posible mediante el disefio e implementaciéon de una propuesta que
contenga estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la
Divisién de Administraciéon Gerencia Regional INCES Cojedes, con la cual se
pretende contribuir a elaborar la propuesta o plan motivacional al enfrentar en un
capitulo V el disefio y planificacién de la misma de manera de entrelazar los
propésitos globales de la instituciéon como son el formar liderazgos para que sean
lideres de equipos de alto desempefio, condicionados para dar resultados y
respuestas positivas, ya que las relaciones humanas estdn condicionadas por el
conocer, el sentir y el hacer.

De modo que, al implementar estrategias motivacionales hay que transformar
las actitudes laborales para resolver problemas generando niveles de empatia,
humanizando los propdsitos, fomentando actitudes positivas; ya que la gerencia
considera que los problemas se vuelven retos, los obsticulos ensefianzas y los

suefios realidad.
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CAPITULO V

5.1. LA PROPUESTA

Plan estratégico motivacional para el desarrollo laboral del
personal en la Division de Administracion Gerencia Regional
INCES Cojedes.

13 Lnivers ol e £ conies

PLAN ESTRATEGICQ MOTIVACIONAL PARA EL DESARROLLO LABORAL DEL PERSONAL EN
LA DIVISION DE ADMINISTRACION GERENCIA REGIONAL INCES COJEDES

5.2. Preambulo

Esta propuesta o plan motivacional articulada permite el disefio y planificacion de acciones
que se conectan con los propdsitos globales de la institucion como son el formar liderazgos
para que sean lideres de equipos de alto desempefio, condicionados para dar resultados y
respuestas positivas, consideradas por su alta gerencia al enunciar, que las relaciones humanas
estan condicionadas por el conocer, el sentir y el hacer. De modo que, al implementar
estrategias motivacionales hay que transformar las actitudes laborales para resolver problemas
diversos, generando niveles de empatia, humanizando los propdsitos, fomentando actitudes
positivas; ya que la alta gerencia considera que los problemas se vuelven retos, los obstaculos
enseflanzas y los suefos realidad.

Por tanto, es posible mediante el disefio e implementacién de una propuesta que contenga
estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la Divisién de
Administraciéon Gerencia Regional INCES Cojedes, presentando una alternativa que permita
instruir y capacitar a los trabajadores con las herramientas y conocimientos necesarios para
desenvolverse mejor, proporcionando como estrategias los motivadores adecuados para los
trabajadores y sobre todo para incrementar el nivel de productividad individual y grupal. Por
consiguiente, la propuesta se ha disefiado, basada en la recopilacion de datos primarios y
secundarios de la investigacion desarrollada con antelacion, que le dan soporte al plan
procurando plasmar los factores motivacionales y el trabajo en equipo, como pilares
fundamentales para sustentar los logros.
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finces

PLAN ESTRATEGICp MOTIVACIONAL PARA EL DESARROLLO LABORAL DEL PERSONAL EN
LA DIVISION DE ADMINISTRACION GERENCIA REGIONAL INCES COJEDES

5.3. Justificacion

Los planes estratégicos motivacionales en las instituciones publicas han cobrado
importancia y relevancia por su desarrollo, impulsados por profesionales que hacen vida
dentro de las instituciones, sobre todo por la influencia de éstos, ya que impactan directamente
en las metas y objetivos a lograr. Indudablemente, que las estrategias motivacionales
benefician a los trabajadores y al INCES en multiples aspectos, desde la mayor felicidad,
capacidad de innovacién, crecimiento personal y gestion del estrés de los empleados, hasta la
reduccién del absentismo y la rotacién de personal y en definitiva en el aumento de la
productividad institucional.

De manera que, con la investigacion se da soporte a este plan; ya que para poner en marcha
estas estrategias motivacionales, convenia conocer previamente el estado de motivacién de los
empleados de la Divisiéon de Administracion INCES Cojedes., lo cual fue indagada por la
maestrante, en el diagnostico debidamente soportado por los resultados en el trabajo de
investigacion presentado con antelacidon, los cuales facilitan al INCES el instrumento aplicado
o encuestas que permite obtener el diagndstico de la situacion donde quedan expuestas las
ideas claras sobre las acciones y medidas que deben tomarse cuenta en este plan.

A nivel profesional esta propuesta perfila a la investigadora como asesora institucional o
desarrolladora de planes y proyectos motivacionales, que son demandados por las gerencias a
la hora de querer implementar cambios y transformaciones en sus talentos humanos, cuyas
aspiraciones son fortalecer las aptitudes, cualidades y liderazgo, desarrollar habilidades,
suefios y ambiciones, desatar la creatividad, el desempefo, la proactividad, el dinamismo

productivo de lo mds valioso que se tiene en el INCES como lo es su talento humano.
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13 Laiveee ol geae & eanies

PLAN ESTRATEGIC’O MOTIVACIONAL PARA EL DESARROLLO LABORAL DEL PERSONAL
EN LA DIVISION DE ADMINISTRACION GERENCIA REGIONAL INCES COJEDES

5.4. Objetivos de la propuesta
5.4.1. Objetivo general:

Aplicar un plan estratégico motivacional para el desarrollo laboral del personal en la
Division de Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes.

5.4.2.0bjetivos especificos:

1. Definir las lineas estratégicas motivacionales del plan estratégico para el
desarrollo laboral del personal en la Divisiéon de Administraciéon Gerencia
Regional INCES Cojedes.

2. Determinar las actividades a desplegar en el plan estratégico para el desarrollo
laboral del personal en la Divisién de Administracion Gerencia Regional INCES
Cojedes.

3. Ejecutar el plan estratégico motivacional para el desarrollo laboral del personal
en la Division de Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes.

4. Validar la aplicacion del plan estratégico motivacional para el desarrollo laboral
del personal en la Divisién de Administraciéon Gerencia Regional INCES
Cojedes.

5.5. Alcance del plan

El alcance del plan simplemente se expone los limites que fijan que tan lejos se va a
llegar, teniendo en consideracion los elementos que limitan el cumplimiento de cada una de
las actividades y plantear a cudntos trabajadores o empleados involucrar, el tiempo o lapso
de duracion y el costo o presupuesto requerido para su implementacién. De manera tal, que
se tiene pautado como alcance el presentar el plan estratégico motivacional para el
desarrollo laboral del personal en la Divisién de Administracion Gerencia Regional INCES
Cojedes.

Ademés de ello, la consignacion del plan y la presentacion oral a la jefatura de divisién
de Administracion Gerencia Regional INCES Cojedes; por lo que hasta alli se ha fijado el
alcance. Sin embargo, no se descarta involucrar en la presentacion y desarrollo del plan al
maestrante; ya que existe motivacién y disponibilidad de apoyo al igual que de otros
profesionales que en cooperacion logren acompaiar el proceso de consultoria y facilitacion
de los talleres de formacion.




5.6. PLAN DE ACCION

Objetivo General: Aplicar un plan estratégico motivacional para el desarrollo
laboral del personal en la Divisién de Administracion Gerencia Regional INCES
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Cojedes.
Objetivos Estrategia Actividades Duracion -
Recursos
-1. Definir las lineas -Induccién general sobre la -Seleccionar Duracién:
estratégicas motivacionales propuesta a desarrollar. espacios de 1 dia.
del plan estratégico para el -Sensibilizacion sobre los trabajo.
desarrollo laboral del factores involucrados. -Organizar grupos | Recursos:
personal en la Division de -Entrevistas informales. de trabajo. -Humanos.
Administracion Gerencia -Conversatorio: -Explicar las
Regional INCES Cojedes. *Desarrollo 'y  Formacion actividades a -Materiales:
laboral de los trabajadores. realizar. -Video
*Importancia de beam.
reconocimiento por logros -Hojas.
(académicos, laborales o -Lapiz.
personales). -Tripticos.
* Evaluacion del desempefio.
2- Determinar las - Lluvia de ideas. -Seleccionar Duracién:
actividades a desplegar en el - Trabajo Colectivo. espacios de 2 dias.
plan estratégico para el - Planificacion Colectiva. trabajo.
desarrollo laboral del - Establecimiento de mesas de -Organizar grupos | Recursos:
personal en la Division de trabajo para la elaboracién de de trabajo. -Humanos.
Administracion Gerencia las estrategias motivacionales -Explicar las -Materiales.
Regional INCES Cojedes. partiendo de las lineas actividades a
estratégicas motivacionales. realizar.
-Socializacién de los resultados
obtenidos en las mesas de
trabajo.
3- Ejecutar el plan estratégico ¢ A partir la planificacion -Seleccionar Duracion:
motivacional para el construida con los miembros espacios de 3 dias.
desarrollo laboral del de lainstitucion. trabajo.
personal en la Division de - Dindmica Rompe Hielo: -Organizar grupos | Recursos:
Administracion Gerencia El Globo de los Saberes. de trabajo. -Humanos.
Regional INCES Cojedes. -Implementacion de talleres: -Explicar las -Materiales.
- Comunicacidn asertiva. actividades a
- Adaptabilidad al cambio. realizar.
-Bienestar en el entorno
laboral.
4. Validar la aplicacién -Evaluacion de las estrategias -Seleccionar Duracién:
del plan estratégico implementadas durante el espaciosde 1 dias.
motivacional para el desarrollo de la propuesta. trabajo.
desarrollo laboral del -Organizar grupos | Recursos:
personal en la Division de -Conversatorio. de trabajo. -Humanos.
Administracion Gerencia -Explicar las -Materiales.
Regional INCES Cojedes. actividades.
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finces

13 Laivmee ol geae & canies

PLAN ESTRATEGIC’O MOTIVACIONAL PARA EL DESARROLLO LABORAL DEL PERSONAL
EN LA DIVISION DE ADMINISTRACION GERENCIA REGIONAL INCES COJEDES

5.7. A MANERA DE REFLEXION

El plan de motivacién es trascendente e importante para que el trabajador brinde su
mejor contribucién en el puesto fijado; ya que es una herramienta gerencial que implica un
proceso constante que genera la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de las
actividades y tareas institucionales de los trabajadores, asi mismo contribuye a elevar su
rendimiento, la moral y el ingenio creativo. De manera que, este se convierte en el impulso
que conduce a los empleados a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacién, por lo que el sentirse motivado se expresa al lograr
los fines propuestos.

Por consiguiente, es viable implantar enmarcados en planes estratégicos motivacionales
la cultura institucional de agradecimientos, mediante notas de escritorio 0 comunicaciones
internas como e-mails, para reconocer el esfuerzo del trabajador lo que resulta gratificante e
impulsa a este a darlo todo por un buen desempefio en su puesto de trabajo a la vez que se
ha mejorado mediante comunicaciones escritas y reuniones de trabajo el flujo de
informacién tanto a nivel interno como externo; es decir, para usuarios y trabajadores en

general.
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5.8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.9. Conclusiones

Respecto al primer objetivo donde se indagaba para diagnosticar el tipo de
motivaciéon que recibe el personal en la Division de Administracién Gerencia
Regional INCES Cojedes, se precisé en funcion del conocimiento y valoracién de
las necesidades de los empleados en la dimensién diagndstico institucional en
especifico en la variable motivacion que algunas veces se da valoracidn por las
necesidades del empleado, es decir, la gerencia del talento humano debe conocer
el comportamiento de los trabajadores y como este incide en el desarrollo de su
trabajo de manera individual y en equipo dado que cada empleado tiene
necesidades diferentes y puede presentar diversos factores actitudinales referentes
al trabajo que de alguna forma se reflejen en su productividad y desempefio.

De allf que, es importante conocer sobre el comportamiento de cada trabajador,
como se relaciona con el puesto que desempeifia, como se siente al ejecutar su
trabajo, qué relacidon tiene con sus compafieros, si se encuentra satisfecho o
insatisfecho, frustrado, en un grado de apatia, motivado o desmotivado, entre
otros. Todos estos factores refieren el ambiente laboral, por lo que en el INCES
algunas veces se permite a los empleados desarrollar habilidades.

Todo ello causa, que el personal considere en mayor proporcidén que siempre la
misioén institucional hace sentir que el trabajo es importante; de manera tal que
siempre en mayor igualdad los trabajadores conocen los objetivos del puesto y las
metas a lograr. No obstante, los empleados de la Division de Administracién
Gerencia Regional INCES Cojedes consideran que algunas veces sus expectativas
en el trabajo se generan en funcién de la posibilidad de desarrollar capacidades y
talentos personales. Tanto nivel institucional como de los empleados, se requiere
incrementar el conocimiento de la dindmica operativa y de desarrollo de
capacidades cimentados en las experiencias laborales acumuladas; ademds del
esfuerzo y constancia de los trabajadores.

Por consiguiente, casi siempre la instituciéon y los empleados tienen un

compromiso con el cambio ya que son profesionales comprometidos en poner en
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practica sus capacidades para obtener resultados superiores en su entorno
institucional; cuyas capacidades dan valor a la institucién, son un talento humano
con competencias, con creatividad, ideas, y el conocimiento para impulsar el
cambio hacia las estrategias motivacionales.

En consecuencia, se precisa determinar los factores que permiten el tipo de
estrategias motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la Division de
Administracién Gerencia Regional INCES Cojedes, estdn insertos en la dimensioén
diagnéstico institucional en concreto bajo la variable estrategia motivacionales

siendo puntualizados de la siguiente manera:

a. Factor responsabilidad

Los empleados en el INCES Cojedes casi siempre son reconocidos por su
responsabilidad, fluidez tecnoldgica y capacidad de aprendizaje; por lo que se
fortalece el hecho de que buscan y aceptan las responsabilidades, siempre que se
encuentren en condiciones laborales adecuadas. Ademds de ello, al ejercer la
responsabilidad despliegan un alto grado de imaginacion, ingenio y creatividad en

la resolucién de problemas.

b. Factor direccion del comportamiento, impulso y duracion.

Se considera como factor estratégico motivacional la direccion del
comportamiento, el impulso y la duracidn; ya que siempre la motivacion de los
empleados es establecida por la administracion quien es responsable de
proporcionar las condiciones para que los talentos humanos desarrollen y
reconozcan sus potencialidades intelectuales en beneficio institucional, la
motivacién juega un importante papel en el impulsar al ser humano a actuar, lo
que tiene su base en un conjunto de necesidades de diversa indole que el

trabajador experimenta y que pueden ser satisfechas mediante su vinculo laboral.
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c. Reconocimiento.

En funcién del indicador reconocimiento, los resultados revelan que algunas
veces el trabajador del INCES recibe reconocimiento, bono o un aumento de
sueldo, por lo que se considera que la importancia que le otorgan los empleados
como factor motivante al reconocimiento por parte de los directores del
desempefio, van acompafiados del respeto. De manera que, se incentive la
permanencia del empleado mediante la inclusion de beneficios sociales, revisiones
salariales, jornada justa o planes de carrera, entre otras acciones que garanticen su

permanencia en el medio y a largo plazo.

d. Actividades recreativas, culturales y deportivas.

Con el desarrollo de actividades recreativas, culturales y deportivas casi
siempre gozan de libertad en el trabajo, en el entendido de que la recreacion, la
cultura y el deporte actian como factor motivante que incide en la socializacién
del trabajador; ya que cuando las realiza aprende a respetar normas, desarrolla el

compaiierismo, trabajo en equipo, obtiene disciplina y desarrolla su autoestima.

e. Condiciones laborales.

Estas refieren cualquier materia del dmbito laboral que pueda tener
consecuencias e impedimentos para la salud y estabilidad de los empleados. En
este sentido, se incluyen elementos ambientales, tecnoldgicas y de organizacion
del trabajo. Esencialmente, refieren las condiciones de trabajo formadas por la
jornada de trabajo y el salario. De manera que, las condiciones laborales son
definidas por la mitad de los trabajadores por elogios recibidos del jefe de la
divisién de administracion del INCES. En la institucion el salario es la base del
patrimonio del trabajador y sobre todo, de su familia.

En consecuencia, se tiene que las estrategias motivacionales enmarcadas en el

diagndstico institucional develan la necesidad de ejecuciéon de acciones
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planificadas con el propdsito de generar respuestas en el logro de objetivos y
metas en la institucién, a partir de la satisfaccion de las necesidades
fundamentales de los empleados que tienen que ver con aumentos de salario,

recompensas, reconocimientos, bonos, condiciones laborales, entre otros.

f. Relaciones interpersonales

Los empleados siempre consideran que en el INCES las relaciones
interpersonales se miden cuando los compafieros de trabajo son amigables, son las
relaciones formales de trabajo que se tienen con compafieros de la divisién, con
jefes, subordinados, proveedores, clientes de los servicios institucionales. En estas
relaciones el elemento de comunicacién gira en torno al respeto de la jerarquia de
todos los integrantes por el bien de la institucion.

De manera tal, que las relaciones interpersonales constituyen un factor
motivacional critico en las instituciones ya sean publicas o privadas; ya que se
materializa a través del proceso de interaccién y comunicacién con los demds.
Claro que, el contexto donde se realiza el trabajo incluidos los salarios, las
condiciones laborales, las prestaciones, la seguridad en el empleo, las politicas
administrativas, los procedimientos, la supervision, las condiciones de trabajo y
las relaciones con el jefe, con sus compaiieros asi como con sus subordinados
contribuyen con las estrategias motivacionales para el desempefio laboral del
personal.

En concordancia, el disefiar estrategias motivacionales para el desarrollo
laboral del personal en la Division de Administracion Gerencia Regional INCES
Cojedes requiere la delineacién de elementos que apunten hacia el desarrollo
laboral, siendo expuestos por los empleados de la siguiente manera:

1. Acciones hacia la retencién positiva de empleados dado que son
responsables, puntuales y honestos en el cumplimiento de las tareas y
actividades que se les encomienda o asigna.

2. promover el perfil estratégico motivacional en funcién del

empoderamiento del empleado.
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Fijar las politicas institucionales en funcidn de fijar pardmetros para medir
el desempefo del trabajador como: participacién, absentismo e
innovacion.

Adecuar un plan de capacitacidn apropiado en funcién de las necesidades.
Ejercicio de la participacion.

Practicar el desarrollo de liderazgos.

Necesidad de desarrollo laboral entendido como la posibilidad de
superarse en el marco de proyectos ambiciosos.

Satisfaccion del empleado en base a la transparencia y el cardcter justo de

los procesos de seleccién y de ascensos.

En relacién a las acciones, que llevan a ejecutar las estrategias motivacionales

para el desarrollo laboral del personal en la Divisién de Administraciéon Gerencia

Regional INCES Cojedes, enmarcadas en la dimension prictica estratégica

motivacional mediante la variable ejecucién de estrategias motivacionales, se

obtienen los siguientes resultados:

1.
2.

3.

Planificacién previa del trabajo.

Motivar mediante un plan estratégico institucional se da un proceso de
estimulos a los trabajadores para que se realicen una accidén que satisfaga
sus necesidades y alcancen las metas planeadas, que a lo interno del
trabajador incita, dirige y mantiene la conducta.

Crear un comité motivacional.

Una vez que se ejecutan las estrategias motivacionales para el desarrollo

laboral, es preciso evaluar la ejecucion de las estrategias motivacionales para el

desarrollo laboral del personal en la Division de Administraciéon Gerencia

Regional INCES Cojedes iniciando con:

a.

Seguimiento y control de la ejecucion de tareas y actividades
motivacionales.

Revision y ajustes del plan motivacional laboral.

Adecuacion del trabajador con respeto a metas y objetivos marcados para
su cumplimiento.

Integracién y acogida de nuevos trabajadores, con un salario acorde a la

inflacién y a la economia del pafs.
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Introduccién de incentivos y premios, reconocimiento continuo del
trabajo, formacion y desarrollo profesional, entre otros.

Propiciar la consolidacién de un lugar de trabajo en que los empleados
toleran y disfrutan el cumplimiento de tareas y actividades laborales.
Incremento de la participacidn e inclusion de las ideas de los trabajadores
en la toma de decisiones.

El reconocimiento mediante el establecimiento de recompensas e
incentivos.

En funcién del desempefio laboral adecuar al empleado al puesto de

trabajo para propiciar satisfaccion laboral.

5.10. Recomendaciones

A nivel Institucional:

1.

Implantar el plan de estrategias motivacionales para el desarrollo laboral
del personal en la Divisiéon de Administracion Gerencia Regional INCES
Cojedes.

Proporcionar un ambiente de trabajo positivo: promoviendo la creatividad,
las nuevas ideas, las iniciativas.

Permitir la participacion en las decisiones: posibilita la toma de decisiones,
por parte de los empleados y sobre todo respete las opiniones aportadas.
Integrar a los empleados en los resultados al comunicar la importancia del
trabajo para el desempefio eficiente de la institucién y el logro de las
metas.

Incentivar el sentimiento de pertenencia al equipo de trabajo de la Divisién
de Administracion para estimular en el empleado la identificacién con la
imagen institucional.

Brindar desarrollo profesional por medio de capacitaciones constantes al
empleado.

Retroalimentar con informaciéon a los empleados sobre su nivel de
rendimiento, marcando puntos de progreso y aquellos donde se debe

mejorar.
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8. celebrar reuniones periddicas en donde los empleados puedan expresar su
opinion sobre temas relacionados o no a la empresa.
9. Realizar convivencias o actividades fuera de la oficina para compartir

horas de esparcimiento.

A nivel de la Unellez
10. Incorporar maestrantes de gerencia de la Unellez en jornadas de

capacitacion del desempeifio laboral en convenio con el INCES.
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PLANIFICACION PROYECTIVA
PARA EL AREA GERENCIAL

Identificacion de lineas estratégicas y determinacion de actividades
Linea Salario

* Evaluacién anual del salario del trabajador y en funcién de ello incrementar el salario mensual.

* Elegir los primeros cinco puestos de los mejores trabajadores del afio e incrementar el salario
en un 100%.

Linea desarrollo laboral de los trabajadores

* Asignar tareas que permitan aprender y motivar al trabajador salir de su zona de confort
laboral.

*  Brindar mayores responsabilidades al trabajador.

* Disposicién a lograr metas y aceptacion de responsabilidades.

*  Obtencién de mejores niveles de desempefio.

Formacion para los trabajadores

* Entrega de credenciales y acreditaciones por cursos de formacién culminados.

* Hacer talleres de asertividad, autoestima, comunicacién y creatividad y capacitaciones
constantes para todo el personal sobre: liderazgo situacional, manejo de conflictos y trabajo en
equipo.

* Desarrollar de conocimientos técnicos y habilidades.

* Buzdn de sugerencias y quejas para empleados.

* Mejorar la preparacion y las competencias de los trabajadores, tratando de establecer un
equilibrio entre las aptitudes del empleado y las exigencias de su ocupacién laboral.

Reconocimiento por logros (académicos, laborales o personales).

* Reconocimiento monetario por estudios de pregrado, post grados y doctorales a los
trabajadores.

* Otoérgales a los primeros cinco puestos de trabajadores, bonos por su productividad, por el
cumplimiento de metas. Con bonos del 100% del total de su sueldo, al cumplimiento del 100
% de metas.

* Bono monetario de pasajes via terrestre que cubra el 100% ida y vuelta, a los primeros cinco
puestos de los mejores trabajadores, al destino que elijan los mejores trabajadores del afio.

Evaluacion del desempeiio.

* Evaluacién anual del salario del trabajador y en funcién de ello incrementar el salario mensual.

*  Promover ascensos continuos.

*  Suministrar retroalimentacion mediante los pardmetros de desempefio que rigen el Inces y por
medio de informacion concerniente a las politicas de promocién y concesiéon de nuevos
puestos.

* Contrastar las ideas y conflictos que percibe cada uno de los empleados para disminuir las
diferencias manifestadas entre el grupo de empleados.

* Identificar los trabajadores ajustados al cargo, nuevos en el cargo, cuestionables asi como los
sobresalientes, los de alto impacto en el cargo y los que poseen un sdlido potencial de sumir
mayores responsabilidades.

» Establecer concurso de ideas sobre evaluacién del desempefio.

* Elegir los primeros cinco puestos de los mejores trabajadores del afio e incrementar el salario
en un 100%.
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VARIABLES A CONSOLIDAR

Gerencia de Talento Humano y Jefatura de Division de
Administracién INCES Cojedes.

Gerencia de Talento Humano y Jefatura de Divisién de
Administracién INCES Cojedes; Consultora de Motivacion y
Desempefio Laboral.

Gerencia de Talento Humano y Jefatura de Division de
Administracién INCES Cojedes.

Gerencia de Talento Humano y Jefatura de Division de
Administracién INCES Cojedes.




CRONOGRAMA DE EJECUCION.
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ACTIVIDADES

MESES

6

7

10

11

12

Evaluacién anual del salario del trabajador y en funcién de ello
incrementar el salario mensual.

Elegir los primeros cinco puestos de los mejores trabajadores del
afio e incrementar el salario en un 100%.

Asignar tareas que permitan aprender y motivar al trabajador salir de
su zona de confort laboral.

Brindar mayores responsabilidades al trabajador.

Disposicién a lograr metas y aceptacién de responsabilidades.

Obtencién de mejores niveles de desempefio.

Entrega de credenciales y acreditaciones por cursos de formacién
culminados.

Hacer talleres de asertividad, autoestima, comunicacion y
creatividad y capacitaciones constantes para todo el personal sobre:
liderazgo situacional, manejo de conflictos y trabajo en equipo.

Desarrollar de conocimientos técnicos y habilidades.

Sistematizar buzén de sugerencias y quejas para empleados.

Mejorar la preparacién y las competencias de los trabajadores,
tratando de establecer un equilibrio entre las aptitudes del empleado
y las exigencias de su ocupacién laboral.

Reconocimiento monetario por estudios de pregrado, post grados y
doctorales a los trabajadores.

Otoérgales a los primeros cinco puestos de trabajadores, bonos por su
productividad, por el cumplimiento de metas. Con bonos del 100%
del total de su sueldo, al cumplimiento del 100 % de metas.

Bono monetario de pasajes via terrestre que cubra el 100% ida 'y
vuelta, a los primeros cinco puestos de los mejores trabajadores, al
destino que elijan los mejores trabajadores del afio.

Evaluacién anual del salario del trabajador y en funcién de ello
incrementar el salario mensual.

Promover ascensos continuos.

Suministrar retroalimentacién mediante los pardmetros de
desempefio que rigen el Inces y por medio de informacién
concerniente a las politicas de promocién y concesién de nuevos
puestos.

Contrastar las ideas y conflictos que percibe cada uno de los
empleados para disminuir las diferencias manifestadas entre el
grupo de empleados.

Identificar los trabajadores ajustados al cargo, nuevos en el cargo,
cuestionables asi como los sobresalientes, los de alto impacto en el
cargo y los que poseen un sélido potencial de sumir mayores
responsabilidades.

Establecer concurso de ideas sobre evaluacién del desempefio.

Elegir los primeros cinco puestos de los mejores trabajadores del
afio e incrementar el salario en un 100%.

i—-II [
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ESTIMACION DE COSTOS
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ACTIVIDADES Principal = rotal
v neipales tareas 3 | as]e]7][8]of1wo]u]12]s
Evaluaci6n anual del salario | Formatos, transcripcién y 0,55 (0,550,555 |1,05%
del trabajador y en funcién de | copias, reuniones de trabajo y

ello incrementar el salario célculos.

mensual.

Elegir los primeros cinco Reuniones de elaboracion de 0,5%
puestos de los mejores listado, remitir a la oficina de

trabajadores del afio e Talento Humano copias y

incrementar el salario en un papeleria.

100%.

Asignar tareas que permitan Planificacion individual, 18
aprender y motivar al reuniones de revision de

trabajador salir de su zona de | tareas, presentacion de retos.

confort laboral.

Brindar mayores Taller de Revision de 3,05$
responsabilidades al funciones, comunicaciones

trabajador. con nuevas funciones.

Disposicion a lograr metas y | Taller de meta plan 108

aceptacion de
responsabilidades.

motivacional.

Obtencion de mejores niveles
de desempefio.

Induccidn para la fijacién de
metas y objetivos de
desempefio.

Entrega de credenciales y
acreditaciones por cursos de
formacién culminados.

Impresion de credenciales,
impresion de acreditacién,
actos de entrega.

Hacer talleres de asertividad,
autoestima, comunicacién y
creatividad y capacitaciones
constantes para todo el
personal  sobre: liderazgo
situacional, manejo de
conflictos y trabajo en equipo.

Papeleria y facilitaciéon de
talleres de asertividad,
autoestima, comunicaciéon y
creatividad y capacitaciones
constantes para todo el
personal ~ sobre: liderazgo
situacional, manejo de
conflictos y trabajo en equipo.

Desarrollar de conocimientos
técnicos y habilidades.

Taller formacién laboral,
papeleria.

Sistematizar buzon de
sugerencias y quejas para
empleados.

Papeleria y efectos de oficina.

10$

108 10$ 10% 10 105 10% 10$

Mejorar la preparacion y las
competencias de los
trabajadores, tratando de
establecer un equilibrio entre
las aptitudes del empleado y
las exigencias de su ocupacién
laboral.

Formatos de ubicacién en
escalafén o jerarquia laboral.
Hoja de ruta del desempefio
del trabajador.

605

Reconocimiento monetario
por estudios de pregrado, post
grados y doctorales a los
trabajadores.

Transferencia de
reconocimiento monetario
calculado en Bs. al costo del
délar $

Otérgales a los primeros cinco
puestos de trabajadores, bonos
por su productividad, por el
cumplimiento de metas. Con
bonos del 100% del total de su
sueldo, al cumplimiento del
100 % de metas.

En funcién al salario estimar
3,5 $ por cada trabajador.

0,5 0,55 0,5%

60$

10005
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ACTIVIDADES

Principales tareas

MESES

Total

1 |2]3]4|5] 6 | 78] 9 J1o]11] 12 ] s

Bono monetario de pasajes via
terrestre que cubra el 100%
ida y vuelta, a los primeros
cinco puestos de los mejores
trabajadores, al destino que
elijan los mejores trabajadores
del afio.

Listar los 5 trabajadores del
Departamento de
Administracion.

Informe de evaluacién y
papeleria.

Se estima 300 $ por
trabajador.

1,500$ 1.500$

Evaluacién anual del salario
del trabajador y en funcién de
ello incrementar el salario
mensual.

Informe de evaluacién y
papeleria.

. Carta de ascensos, papeleriay | 0,20 [ 0,208 | 0,20 | 0,20 [ 0,20 [ 0,208 | 020 | 020 | 0,208 0.20
Promover ascensos continuos. . $ $ $
efectos de oficina. $ $ $ $
Suministrar retroalimentacion | Comunicaciones escritas,
mediante los pardmetros de medicién del nivel de
desempeifio que rigen el Inces | desempefio para ascensos.
y por medio de informacién Papeleria y efectos de oficina.
concerniente a las politicas de
promocién y concesién de
NUEVOs puestos.
Contrastar las ideas y Convivencias y reuniones
conflictos que percibe cada grupales.
uno de los empleados para
disminuir las diferencias
manifestadas entre el grupo de
empleados.
Identificar los trabajadores Comunicaciones escritas.
ajustados al cargo, nuevos en | Evaluaciones de cargos y
el cargo, cuestionables asi funciones.
como lqs sobresalientes, los Taller de trabajo, lluvia de 0,20 0,208 0,20 | 0,20 | 0,20 0208 | 0208 | 0208 | 0208 | 0208 | 0208 | 0,308 2,48
de alto impacto en el cargoy | ideas. $ $ $ $
los que poseen un sélido Papeleria y efectos de oficina.
potencial de sumir mayores
responsabilidades.
Establecer concurso de ideas | Elaborar bases del concurso. 1$ 18

sobre evaluacion del
desempeilo.

Comunicaciones.
Papeleria y efectos de oficina.

Elegir los primeros cinco
puestos de los mejores
trabajadores del afio e
incrementar el salario en un
100%.

Elaborar listado de 5 los
primeros puestos de los
mejores trabajadores.
Comunicaciones.

Papeleria y efectos de oficina.

5.600
Costo Total | $
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ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL DESARROLLO
LABORAL DEL PERSONAL EN LA DIVISION DE ADMINISTRACION

GERENCIA REGIONAL INCES COJEDES.

Autora: Licda. Imelda Funes

Tutor: Dra. Carmen Pinto
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas y seleccione marcando con una
X aquella alternativa de respuesta que de manera inequivoca represente su

opinion.
N° | ITEMES RESPUESTAS
Siempre Casi Siempre Algunas | Nunca
(S) (Cs) Veces(Av) N)
1 (La misién institucional me hace sentir

que mi trabajo es importante?

]

(Conozco los objetivos del puesto y las
metas que se deben lograr?

(En la Divisién de Administracién del
INCES Gerencia Regional Cojedes, se
conocen las necesidades laborales y que
tan importantes son?

(El ambiente laboral favorece el
desarrollo de tus habilidades?

(La institucion te evalia con preguntas
para conocer tu conducta y revelar el
potencial a largo plazo en el trabajo?

(Tus expectativas en el trabajo se
generan en funcién de la posibilidad de
desarrollar capacidades y talentos
personales?

(Sientes que la instituciéon y los
empleados tienen un compromiso con
el cambio?

(Aqui los empleados son reconocidos
por su responsabilidad, fluidez
tecnoldgica y capacidad de
aprendizaje?

0o ood

0o o0oogodd
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(Para la motivacién institucional de los
empleados basta con establecer la
direccién del comportamiento, impulso
y la duracion?

10

(Usted en esta institucion recibié un
reconocimiento, bono o un aumento de
sueldo?

11

(Usted goza de libertad en su trabajo al
desarrollar  actividades recreativas,
culturales y deportivas?

12

(Aqui las condiciones laborales son
definidas mediante elogios del jefe de
divisién?

13

(Aqui las relaciones interpersonales se
miden cuando mis compaileros de
trabajo son amigables?

14

(Las politicas institucionales van en
funcién de fijar pardmetros para medir
el desempefio del trabajador como:
participacion, absentismo, innovacién?

15

(Con un plan de capacitacién adecuado
a las necesidades laborales se aportan
elementos valiosos al trabajo?

16

(Aqui existe retencién positiva de
empleados dado que Somos
responsables, puntuales y honestos en
el cumplimiento de las tareas y
actividades que se encomiendan?

17

(Aqui en esta institucién practican el
desarrollo de liderazgos?

18

(Para promover el perfil estratégico
motivacional en la institucién se
requiere el empoderamiento del
empleado?

19

(En esta institucién es frecuente que los
empleados ejerzan su derecho a la
participacion?

20

(Aqui en esta institucion nada se hace
sin una planificacién del trabajo previa?

21

(Aqui en esta institucion existen planes
en funcion de crear un comité
motivacional?

22

(Dentro de la planificacién
institucional se tiene pautado el
seguimiento y control de la ejecucion
de tareas y actividades motivacionales?

23

(Aqui se plantea siempre la revisién y
ajustes del plan motivacional laboral?

g ooobood ooobboboOfO 0
g ooobood Oooobboof0 O

Muchas gracias
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ANEXO F: VALIDACION DEL INSTRUMENTO APLICADO

TITULO: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL DESARROLLO
LABORAL DEL PERSONAL EN LA DIVISION DE ADMINISTRACION
GERENCIA REGIONAL INCES COJEDES.

Autora: Licda. Imelda Funes

Tutor: Dra. Carmen Pinto

Datos del Evaluador.
Nombre y Apellido: Magaly Ramona Nufiez. Cedula de Identidad: V-8.134.337
Ocupacién: Prof. Tesis II. Investigadora social cualitativa y metod6logo; Msc. en
Gerencia Empresarial.
Instrucciones: Para cada items escriba una equis (X) dentro de la casilla que
usted considere que es la evaluacién para cada pregunta.

Items Redaccion Pertinencia Congruencia Extension

No No No Si
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Observaciones y recomendaciones:_Existe una redaccién coherente de los
items en funcion de cada indicador, haciéndolas pertinentes y congruentes para
cada dimension operacionalizada.
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TITULO: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL DESARROLLO
LABORAL DEL PERSONAL EN LA DIVISION DE ADMINISTRACION
GERENCIA REGIONAL INCES COJEDES.

Autora: Licda. Imelda Funes

Tutor: Dra. Carmen Pinto

Datos del Evaluador.

Nombre y Apellido: Hilda Barreto. Cedula de Identidad: V-7.011.729

Ocupacién: Ing. Agricola. Msc en Desarrollo Rural. Asesora empresarial
Instrucciones: Para cada items escriba una equis (X) dentro de la casilla que
usted considere que es la evaluacion para cada pregunta.

Items Redaccion Pertinencia Congruencia Extension

No No No Si
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23

Observaciones y recomendaciones: El instrumento se ajusta a las exigencias
metodoldgicas de la investigacion, por lo que se debe aplicar.
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TITULO: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL DESARROLLO
LABORAL DEL PERSONAL EN LA DIVISION DE ADMINISTRACION
GERENCIA REGIONAL INCES COJEDES.
Autora: Licda. Imelda Funes
Tutor: Dra. Carmen Pinto
Datos del Evaluador.
Nombre y Apellido: Carmelina Lanza. Cedula de identidad: V-12.554.348

Ocupacién: Economista, asesor gerencial, profesor dedicacion exclusiva Unellez
Instrucciones: Para cada items escriba una equis (X) dentro de la casilla que
usted considere que es la evaluacion para cada pregunta.

Items Redaccion Pertinencia Congruencia Extension

No No No Si
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Observaciones y recomendaciones: Aplicar el instrumento ya que se ajusta al

logro de objetivos
Firma ‘%//

Car/melin; Lénza
C.I. N° V-12.554.348
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ANEXO G: CONFIABILIDAD DE CONSISTENCIA INTERNA DEL INSTRUMENTO

ftems

11

Total

13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

12

10

1

Encuestados

43

50

48

53

55
53

52
52

55
51

10

10 20

16

2220 29 30 24 30 29 29

24 21 30 12 18 19

11

29 20 20 20

29

11,56

> St2

2,72

0,09 0,09 0,24

0,24 -

0,09 -

0,16 0,16 0,29 0,76 -

0,09 0,24 0,09 -

0,09 0,09 -

> Si?

1,05

k/(k-1)

2,72

> Siz

0,80
23



