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RESUMEN

El objetivo del presente estudio es disefiar Estrategias Motivacionales que
conduzcan a cambios en el Desempefio Laboral de los empleados de la Direccion
Regional de Salud de Estado Barinas afio (2009-2010). La metodologia utilizada en
esta investigacion de campo de tipo descriptivo, ademas de la observacion directa,
puesto que se desarrollara con fuentes primarias la cual van a ser procesadas por
medio de la aplicaciéon de dos encuestas tipo cuestionario, la primera dirigida al
personal empleado y la segunda dirigida a la gerencia de la institucion. Ambas
orientadas a diagnosticar el grado de motivacion en el desempefio de las funciones
laborales del personal que labora en la institucion antes mencionada. La muestra
seleccionada para esta investigacion esta conformada por 76 empleados y 30
Coordinadores. Para la seleccion de los sujetos objeto de estudio se realizo un
muestreo probabilistico estratificado. Se disefio como instrumentos de recoleccion de
datos dos (2) cuestionario de quince (15) y trece (13) items respectivamente, para ser
respondidos con las alternativas de respuestas: casi siempre, siempre, algunas veces,
casi nunca y nunca. Los instrumentos se validaron con la técnica del juicio de
expertos y la confiabilidad se realizd6 mediante el célculo del coeficiente Alfa de
Cronbach, el cual arroj6 un resultado de 0,99, en ambos casos. Para el analisis de los
datos, se aplico la estadistica deductiva, en funcion de la frecuencia de respuestas
aportadas por los sujetos objeto de estudio, representando los mismos a través de
cuadros y graficos estadisticos, concluyendo del diagnostico realizado que la
motivacion en los empleados es un factor fundamental que contribuye al logro de los
objetivos y metas propuestas por la organizacion.

Palabras Claves: Estrategias Motivacionales, Desempefio Laboral.



INTRODUCCION

La motivacion es una conducta que se puede aprender y modificar por medio
de estrategias conductuales que puedan favorecer el comportamiento y un mejor
desempefio laboral de los trabajadores en las instituciones.

La investigacion tiene como proposito fundamental diagnosticar el grado de
motivacion existente en el personal que trabaja en la Direccion Regional de Salud
(D.R.S) del estado Barinas, con el fin de proponer estrategias motivacionales que den
origen a cambios en el desempeio laboral de dicho personal.

Por ello es necesario que las autoridades competentes de la Institucion antes
mencionada realicen la conduccion adecuada del talento humano que esta bajo su
responsabilidad, con la finalidad de ser mas competitivos y puedan cumplir los
objetivos y metas institucionales. La gerencia eficiente del talento humano es un
factor fundamental que contribuye al logro de los objetivos y metas propuestas por la
institucion, asi como lograr que el personal se identifique con las actividades que
desempeia en un ambiente lleno de motivacion.

Esta investigacion se enmarca en el ambito laboral, para abordar uno de los
aspectos fundamentales de la gestion publica como lo es la motivacion del talento
humano que participa dentro de ella, especialmente los que laboran en la Direccion
Regional de Salud (D.R.S) del estado Barinas, como un factor indispensable para el
logro de las politicas, objetivos y metas propuestas por dicha institucion. Por esta
razon, se investiga la motivacion del Personal de la Direccion Regional de Salud
desde varios puntos de vista, con la finalidad de conocer y determinar con claridad las
causas que inciden en esta variable la cual es influyente en el comportamiento
humano.

Entre los aportes de esta investigacion se destacan: la importancia de los
contenidos teodricos sobre aspectos significativos del desempefio laboral y su relacion
con la motivacion, asi como la necesidad que tiene el empleado publico de sentirse
motivado a fin de lograr un nivel de desempefio acorde a su crecimiento personal y

profesional. En este sentido, vale la pena destacar que para la realizacion de la



investigacion se toma en consideracion el posible aporte que puede hacerse en el
esfuerzo para mejorar la calidad de la gerencia en la Direccion Regional de Salud
(D.R.S) del Estado Barinas por considerar que es alli donde se materializa la gestion
del ciudadano y donde recurren la mayoria de las personas en la busqueda de
soluciones a los diferentes problemas referidos a la salud de la poblacion del estado.

El presente proyecto se estructura en cinco capitulos los cuales se describen a
continuacion:

El Capitulo I, comprende el planteamiento y formulacion del problema,
objetivos de la investigacion (general y especificos), justificacion de la investigacion.

El Capitulo II, comprende el marco referencial conformado por los
antecedentes, las bases tedricas, las bases legales, definicién de términos basicos y
operacionalizacion de las variables.

El Capitulo III, comprende El marco metodolégico estructurado de la
siguiente manera: Tipo de Investigacion, Disefio de la investigacion, Poblacion y
Muestra, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, Validez y Confiabilidad,
Procedimientos y analisis de datos.

El Capitulo IV, plantea y analiza los resultados obtenidos mediante la
aplicaciéon de dos (2) cuestionarios, el primero dirigido al Personal Directivo
(Coordinadores) 30 en total, y el segundo al Personal Empleado 76 en total, aplicados
a la Institucion (Direccion Regional de Salud Barinas). Se especifican los cuadros y
graficos correspondientes, con su respectiva descripcion y analisis.

Capitulo V: La propuesta, que aborda los objetivos, fundamentacion, y
presentacion de la propuesta, en general.

Por ultimo las conclusiones y recomendaciones, donde se exponen los
principales resultados y aportes mas significativos, asi como las conclusiones que
arrojo la investigacion en funcion de los objetivos trazados y que a su vez permiten
definir las recomendaciones pertinentes. También se incluyen las referencias

bibliogréficas y los anexos.



CAPITULO1

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento y Formulacion del Problema

Las naciones que cuentan con un importante numero de personas motivadas
hacia el logro comun y personal tienden a mostrar un rapido y elevado crecimiento
econdmico y social. Este nuevo siglo esta demandando un mayor rendimiento,
aplicaciéon de la creatividad y nuevo estilo de trabajo con un gran contenido
innovador y una mentalidad mas abierta ante los cambios que se experimentan y a los
que ya se vislumbran.

Sin embargo es importante resaltar el rol que ejerce el hombre en sus puestos de
trabajo; en el desarrollo de su actividad profesional y en la ejecucion de cualquier
oficio ya que toda labor requiere de ciertas destrezas e inteligencias que vienen dadas
por un conjunto de necesidades basicas como: luz, aire, crecimiento personal y

autorrealizacion; dicho planteamiento permite afirmar lo que sustenta Quezada

(2005).

Una necesidad de tension, inicia y guia el comportamiento hasta que se
alcanza la meta que destruye la tension o hasta que la tension sede de
algiin otro modo. La tendencia positiva y material del hombre es la de
dirigir su energia hacia la satisfaccion de sus necesidades. (p.35).

De alli que el hombre como base fundamental de toda organizacion, le deben
ser reconocidos de manera integral sus necesidades, habilidades y sentimientos. En
fin todo ser humano debe ser tratado con dignidad y este a su vez es poseedor de
derechos que son inminentes e irrevocables. Frente a esta situacion surge una

concepcion laboral enmarcada en principios humanisticos y de participacion donde el



hombre pasa a formar parte de las politicas y de la razoén de ser de la institucion.

Esto conduce segun Klisberg (2003).

Hacia la definicion de un perfil gerencial con pensamientos estratégicos,
mas reflexivos y dindmicos con la finalidad de lograr cambios de
conducta en el personal que faciliten el desarrollo organizacional e
individual. (p.48).

De esta manera, para que exista una vinculacion positiva entre el empleado y la
organizacion debe existir relacion entre el proposito del individuo, las expectativas
que este genere en €l y las que posee el empleador; mientras estas se satisfagan el
individuo se mostrara motivado.

En este mismo orden de ideas, se puede sefialar que toda organizacién a través
de sus gerentes, poseen la responsabilidad de generar escenarios que impulsen a
incrementar el nivel de expectativas y con ello la productividad del empleado. En la
medida en que los miembros de un equipo de trabajo se sientan comprometidos ante
ellos y ante la organizacion a la que pertenecen guiados y orientados hacia una mejor
calidad de vida en el trabajo dentro de la cual los empleados estén motivados a
realizar sus funciones, a ser reconocidos por sus esfuerzos y premiados por su
desempeino, mas que tratados con indiferencia; en esa misma medida las empresas
estaran dirigidas a obtener altos niveles de productividad en el logro de sus metas.

En este proceso de globalizacion en el que se encuentra inmerso la gestion
organizacional cabe destacar la reorientacion en el proceso de toma de decisiones y
liderazgo ante la gran diversidad de contingencias que a diario se presentan en las
instituciones publicas, las cuales presentan actualmente indicadores que no son muy
favorables y que reflejan un bajo rendimiento institucional.

Por lo anterior expuesto, es importante considerar que una de las causas mas
comunes que pueden incidir en el bajo rendimiento de las instituciones publicas, es
posiblemente la ausencia o poca motivacion del talento humano que laboran en las
instituciones del estado.

En esta linea de pensamiento, Romero, (2005), plantea lo siguiente:



La carencia de necesidades motivacionales en las personas que laboran en

instituciones publicas puede generar una cultura hacia la pobreza

psicoldgica. Esta pobreza motivacional esta expresada en la orientacion
externa respecto al control conductual, bajo necesidad de logro y poco

rendimiento en el desempefio laboral. (p.45)

De la reflexion anterior, se puede enunciar que la motivacion es uno de los
aspectos basicos de una organizacion. Para mantener el grado de compromiso y
esfuerzo, entre los miembros de una organizacion se debe disponer de una fuerza de
trabajo, suficientemente motivada que tienda a generar una mayor satisfaccion laboral
y un desempefio eficiente que conduzca al logro de los objetivos y metas de la
organizacion y al mismo tiempo se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de
sus integrantes.

Respecto a las organizaciones publicas é€stas poseen como caracteristica
fundamental; que estan integradas por seres humanos orientados al logro de objetivos
y metas comunes; por lo que se les considera la clave de éxito de toda empresa, por lo
tanto para que las personas se sientan motivadas es necesario que se les tenga
confianza, que tengan responsabilidad, que se les de reconocimiento por sus ideas y
que sean elogiados para cumplir determinadas funciones, hecho que debe cumplir
todo gerente con la finalidad de lograr los objetivos de la organizacion. De alli que el
éxito o el fracaso de los gerentes en la obtencion de los objetivos organizacionales,
puede depender de cuan motivado esté el talento humano dentro de la empresa.

Por lo anteriormente expuesto, se explica por que en la actualidad el talento
humano de las organizaciones de cardcter publico manifiestan cierta apatia y
desinterés, por los objetivos institucionales, esto se debe posiblemente a la aplicacion
de estrategias autocraticas.

Al respecto Calzadilla (2003) expone:

Las instituciones publicas carecen de un cuerpo gerencial con actitudes y
aptitudes favorables para el desempefio de los actos administrativos,
racionalidad en el proceso de toma de decisiones y liderazgo ante los
complejos problemas; siendo esta la necesidad en la que se encuentra el
estado en la actualidad. (p.146).



Es por ello que la mayoria de las organizaciones de caracter publico deben
centrar sus intereses en seguir de cerca la conducta del trabajador venezolano en
relacion a su desempefio y rendimiento en el trabajo para asi lograr concretar con
¢xito los objetivos y metas propuestas. En este sentido, Romero (2005) expone al
respecto que “el hombre es un mestizo, caracterizado por la presencia de la
motivacion con la tendencia a externalizar la responsabilidad y rechazar el trabajo”
(p.34).

El autor agrega al respecto que los trabajadores que laboran en las instituciones
publicas venezolanas generalmente poseen una concepcion del trabajo como algo
rutinario, impuesto y aburrido y no como una fuente de conocimientos, experiencias,
desarrollo de habilidades y destrezas y un mecanismo de motivacion, lo que ha
originado ciertas opiniones negativas por parte de la colectividad debido a que la
atencion y hospitalidad de los empleados es pésima debido a que el funcionario
publico se siente desmotivado sin un mayor interés de prestar a cabalidad las
actividades asignadas.

Frente a tal situacion es necesario que la gerencia tome conciencia humanista y
que preste una mayor atencion a lo que hoy se conoce como el talento humano ya que
es considerada la clave de éxito de las organizaciones, donde deben impulsar y
mantener motivadas a realizar sus funciones que vayan en pro del crecimiento
personal y profesional y por ende lograr un comportamiento orientado hacia la
obtencion de altos niveles de productividad, calidad y competitividad institucional.

En tal sentido estas concepciones teodricas, parecieran no corresponder con la
realidad, ya que se aprecian actitudes del gerente caracterizadas por ser autocratico
personalista situacion que probablemente incide en la poca motivacion de los
empleados publicos.

De alli que la conceptualizacidon expresada hasta aqui lleva a originar algunas
interrogantes que permiten relacionar la teoria con la practica laboral enmarcada en el
contexto de las instituciones publicas sin fines de lucro.

LEl cuerpo gerencial de la Direccion Regional de Salud (D.R.S) del estado

Barinas promueve una accion laboral enmarcada en principios de crecimiento y



desarrollo personal?,

(Cuales son las estrategias de motivacion implementadas por la gerencia de la
Direccion Regional de Salud para orientar el comportamiento del empleado hacia la
productividad?,

(Como influye la motivacion en el desempeiio laboral de los empleados de la
Direccion Regional de Salud?

Dentro de los objetivos de esta investigacion se plantea dar respuesta a las
interrogantes expuestas anteriormente con la finalidad de disefiar un plan de
estrategias motivacionales que impulse a la gerencia a presentar un caracter flexible,
innovador, creativo, participativo en la toma de decisiones para generar soluciones y
lograr motivar e integrar su talento humano, condicion esta que permitird entre otras
cosas crear un mayor dinamismo en la organizacion y asi lograr que sus empleados se

sientan comprometidos con la organizacion.

1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Proponer un Plan de Estrategias Motivacionales que conduzcan a cambios en el
Desempeiio Laboral de los empleados de la Direccion Regional de Salud del estado
Barinas durante el lapso comprendido entre los meses (Enero del afio 2009 - Marzo

del 2010).

1.2.2 Objetivos Especificos

— Identificar las estrategias utilizadas por la gerencia en la Direccion Regional de
Salud (D.R.S) para estimular el crecimiento personal y profesional.

— Describir los planes de accion que promueve la Direccion Regional de Salud del
Estado Barinas (D.R.S) para el crecimiento y desarrollo de su personal.

— Determinar los niveles de motivacion que tiene el personal con respecto al

Desempefio Laboral.



— Presentar un Plan de estrategias motivacionales que conduzcan a cambios en el
desempeiio laboral de los empleados de la Direccion Regional de Salud del estado

Barinas. (D.R.S).

1.3 Justificacion

Esta investigacion esta orientada a manifestar los posibles problemas o fallas
del personal empleado de la Direccion Regional de Salud (D.R.S) y a la vez realizar
sugerencias o implementar pautas en cada caso, para que sean aplicables por la
gerencia o quien tenga la potestad de hacer las correcciones necesarias a los
trabajadores, logrando de esta manera obtener una mayor motivacion del personal
empleado de la institucion y por ende un rendimiento significativo en las actividades
laborales con un mejor espiritu de compromiso y habilidad en el trabajo. En este
mundo globalizado las organizaciones deben adaptarse rapidamente a los cambios y a
las contingencias que se presentan constantemente tomando una actitud proactiva.

Por lo tanto, resulta pertinente acotar que la presente investigacion se justifica
porque representa una alternativa de solucion a la problematica planteada como lo es
la propuesta de estrategias motivacionales que conduzcan a cambios en el desempefio
laboral del personal empleado de la Direcciéon Regional de Salud (D.R.S) del estado
Barinas (Enero del afo 2009 - Marzo del 2010).

Se considera que los aportes de este trabajo de investigacion estan ubicados en
dos puntos diferentes, la primera seria que si la evaluacion resulta positiva en todos
sus aspectos, pudiera tomarse como referencia a seguir por investigaciones similares,
la segunda seria que la investigacion logre reconocer e identificar las debilidades que
pueda presentar la Direccion Regional de Salud (D.R.S) y que ademas se originen
ideas y propuestas de soluciones viables en un periodo de tiempo corto, con la
finalidad de lograr una mayor motivacion laboral.

Por otra parte es bueno acotar, los lineamientos de investigacion emanados de
la UNELLEZ, donde la referida investigacion esta enfocada en el area de las ciencias
economicas y sociales cuya linea de investigacion esta orientada a la gerencia publica

ya que comprende el estudio de las organizaciones publicas con miras a optimizar el



talento humano, el crecimiento econdmico y el bienestar social de la comunidad y por
ende del pais en general.

Lo expuesto en los parrafos anteriores, sustenta la relevancia cientifica y social
de la investigacion planteada ya que a partir de los resultados que se alcancen se
podra contribuir para contar con un personal con eficiencia y eficacia en la

consecucion de los objetivos.

1.4 Alcances y Limitaciones

1.4.1 Alcances

La presente investigacion tiene como punto de accion la Direccion Regional de
Salud (D.R.S) del Estado Barinas, constituida por el personal empleado que alli
labora, donde los resultados obtenidos s6lo se consideran validos para este grupo de
personas, aunque existe la probabilidad de extrapolarse a instituciones con caracteres
similares.

De igual manera, la propuesta esta dirigida a esa poblacion con la finalidad de
lograr cambios en el desempefio laboral que le induzca al crecimiento personal y
profesional, donde las estrategias que se proponen pueden ser utilizadas y aplicadas
en otras instituciones de la region.

En este mismo orden de ideas, se considera concluir la referida investigacion en
el lapso comprendido entre los meses (Enero del afio 2009 - Marzo del 2010), para asi
lograr determinar los efectos que producira el abordar dicha investigacion (ver Anexo

E).

1.4.2 Limitaciones

Las principales limitaciones que se presentan estan referidas primero a la poca
receptividad por parte de los directivos debido a la ocupacion de sus actividades y
segundo a posible falta de cooperacidon por parte de los empleados de la institucion a

responder el cuestionario (encuesta) suministrado por la investigadora.



CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1 Antecedentes

Una variable contextual identificada como antecedente potencial del
compromiso con la meta son las restricciones situacionales. Ellas integran ciertos
aspectos del entorno laboral por ejemplo; falta de tiempo, materiales, informacion,
entre otras que actian como obsticulos para el desempefio impidiendo que los
empleados puedan traducir plenamente su habilidad y motivacion en desempefio. Los
empleados enfrentados a restricciones se sienten frustrados porque no pueden
desempenarse bien a pesar de tener la motivacion y la habilidad para alcanzar el éxito
De tal manera, que para la investigacion se encontraron los siguientes antecedentes,

cuyos aportes sustentan al estudio.

2.1.1 Historicos

2.1.1.1 Direccion Regional de Salud

La Direccion Regional de Salud del Estado Barinas a través del Ministerio del
Poder Popular para la Salud (M.P.P.S) es una institucion publica que promueve los
servicios y programas dirigidos a mejorar las condiciones de salud de la poblacion en
general del estado Barinas, y estd orientada a planificar, coordinar, dirigir y evaluar
las actividades médico-asistenciales a nivel regional, prestando apoyo a toda la red
hospitalaria y ambulatoria del Estado. Tiene como lema promover, prevenir, restituir
y rehabilitar la salud del individuo. Ministerio del Poder Popular para la Salud
(M.P.P.S). (Pagina Web en linea). (http://www.mpps.gob.ve/ms/. (2004-06-17).



11

Se encuentra localizado en la ciudad de Barinas, en la Avenida San Luis, cruce
con Calle Mérida, antigua sede de Sanidad, en la Parroquia El Carmen, Municipio
Barinas, estado Barinas. Cuenta con 1983 empleados distribuidos de la siguiente
manera: Accion Central 284 (donde 96 empleados fijos corresponden a la D.R.S) y el
resto 188 estan distribuidos en las distintas (redes ambulatorias y hospitalarias), Nivel
de Atencion I (red ambulatoria), 536, Nivel de Atencion II (Red ambulatoria
especializada) 96, Nivel de Atencion III (Red hospitalaria) 982, Contraloria Sanitaria
85, (Datos suministrados por el departamento de Recursos Humanos de la D.R.S del
Estado Barinas)

Esta organizada en siete (7) Distritos Sanitarios, contando con un total de 246
establecimientos de Salud distribuidos en dos (2) hospitales tipo III, (6) seis
hospitales tipo I, un ambulatorio urbano tipo III, (22) ambulatorios urbanos tipo I, 44
ambulatorios rurales tipo I y 171 ambulatorios rurales tipo I, ademas de Barrio
Adentro II: 1 centro de alta tecnologia, 17 centros de diagnostico integral, 17 salas de
rehabilitacion integral Barrio Adentro I depende directamente de la mision médicos

Cuba-Venezuela.

2.1.1.2 Reseiia Historica del Ministerio del Poder Popular para la Salud

El Ministerio de Salud y Desarrollo Social fue creado conforme al Decreto 253
del 10 de Agosto de 1999, con rango y fuerza de Ley Organica de Reforma de la Ley
Orgénica de la Administracion Central, publicado en Decreto N° 369, Gaceta N° 36.850
de fecha 14 de diciembre de 1.999. El ahora denominado Ministerio del Poder Popular
para la Salud (M.P.P.S), continta un proceso politico hacia el desarrollo de una nueva
direccionalidad en las politicas sociales del Estado venezolano, en plena
correspondencia con la Constitucion de la Reptblica Bolivariana de Venezuela, los
Lineamientos Generales del Plan Nacional de Desarrollo Economico y Social 2007-
2013 y el Plan Estratégico 2007-2014 del Ministerio. Le corresponde al Ministerio de
Salud la regulacion, formulacion y seguimiento de politicas, la planificacion y

realizacion de las actividades del Ejecutivo Nacional en materia de salud integral.
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Figura 1. Organizacion del Ministerio del Poder Popular para la Salud (M.P.P.S).

Fuente: www.mpps.gob.ve
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El Ministerio del Poder Popular para la salud, tiene las principales finalidades

politicas las cuales apuntan hacia el reordenamiento de las estructuras institucionales

de gestion y las redes de atencion de caracter gubernamental para:

— Hacer de los Derechos Sociales y la Equidad las bases de un nuevo orden social,

de justicia y bienestar para todos y todas.

— Combatir las iniquidades, reduciendo el déficit de atencion y las brechas entre

grupos humanos y territorios.

— Rescatar lo publico en funcidn del interés colectivo, potenciando ciudadania con

capacidad en el disefio y ejecucion de politicas que impacten en el desarrollo

social del pais.
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Este organismo tiene como mision establecer la rectoria del Sistema Publico
Nacional de Salud, a través del disefio, implementacion y supervision de las politicas
y estrategias que contribuyan al fortalecimiento e integracion de los diversos entes
prestatarios del servicio y atencion en salud con la finalidad de mejorar la calidad de
vida y salud de la poblacion.

Asi mismo, es el ente encargado de los programas de saneamiento y
contaminacion ambiental referidos a la salud publica, en coordinacion con entidades
estadales y municipales; la regulacion y fiscalizacion sanitaria sobre los alimentos al
consumo humano, el suministro de agua potable y la produccion y venta de productos
Farmacéuticos, cosméticos y substancias similares; la inspeccion y vigilancia de toda
profesion o actividad que tengan relacion con la atencion a la salud.

Le corresponde ademas la regulacion, formulacion coordinacidon, programacion,
seguimiento y evaluacion de las politicas, estrategias y planes dirigidos a lograr el
desarrollo social de la Nacion; con especial atencion en los sectores mas vulnerables
de la poblacion; coordinar las acciones, planes y programas que, articulados a las
politicas econdémicas, propicien el desarrollo socio-econémico equilibrado y
sustentable; facilitar la integracion de los diversos componentes del desarrollo social,
mediante la creacion y coordinacion de redes operativas; promover y desarrollar la
participacion, como expresion fundamental de la ciudadania; asi como las demas

competencias que le atribuyan las leyes.
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Figura 2. Estructura Organizativa de Direccion Regional de Salud del Edo. Barinas.
Fuente: Direccion Regional de Salud Estado Barinas. (2009).

2.2 Investigaciones Previas

Dentro del marco de los trabajos consultados se encuentran: el trabajo de grado
de Puerta de Garcia (2000), titulado Factores Motivadores que influyen en el
desempefio laboral del personal de enfermeria de sala de partos. Esta investigacion se
realizd con el objetivo de determinar los factores motivadores que influyen en el
desempeio laboral del personal de enfermeria de sala de partos del Hospital Central
Universitario "Dr. Antonio Maria Pineda" de Barquisimeto, de tipo descriptivo con
un disefio de campo. La poblacion y muestra estuvo conformada por cincuenta y siete
(57) sujetos a quienes se les aplico un cuestionario conformado por veinticuatro
preguntas cerradas, con cuatro alternativas de respuesta en escala de Lickert. Dicho
cuestionario fue sometido a validez por juicio de expertos. Los resultados

evidenciaron que el factor motivador mayor es el amor a la labor que realizan,
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aspecto que contribuye positivamente en el desempefio, sin embargo, este ultimo
queda limitado por el ambiente en que se desenvuelve carente de las necesidades
basicas y con poco reconocimiento, remuneracion injusta y sin ninguna recompensa
publica. Estos resultados permiten afirmar que se deben implementar estrategias que
incrementen los factores motivadores que le permitan desempenarse en un ambiente
adecuado, situacion que influye en la actitud motivacional del personal de enfermeria
y redunda en una prestacion de servicio de alta calidad al individuo, familia y
comunidad.

Atalaya (2000) expresa en su articulo titulado Satisfaccion Laboral y
Productividad, la importancia de la satisfaccion laboral como facilitador de Ia
productividad en las organizaciones. Se revisan las teorias de la satisfaccion laboral,
entre quienes integran las organizaciones, se preocupan por el mejoramiento de la
conducta organizacional. El directivo, el profesional, el oficinista y el operario, todos
ellos trabajan con otras personas, lo cual influye en la calidad de vida que se
desarrolla en los centros de trabajo. En este contexto, los gerentes que representan el
sistema administrativo (quienes toman las decisiones) deben tratar de conocer las
bases del comportamiento organizacional como medio para mejorar las relaciones
entre las personas y la organizacion. Los gerentes tratan de crear un ambiente en el
que la gente se sienta motivada, trabaje mas productivamente y sea mas eficiente.

Maribel Rojas Parra (2001), titulado Disefio de un programa de motivacion del
recurso humano como via de desarrollo organizacional para BANINVEST Banco de
Inversion C.A.

El objetivo del estudio fue disenar un programa de motivacion del personal para
implementarlo como via de desarrollo organizacional para BANINVET Banco de
Inversion, C.A. Se observo que existia descontento en forma general del personal por
la baja remuneracion, falta de rotacion en las diferentes areas de la institucion,
capacitacion y adiestramiento del mismo. Esta investigacion esta enmarcada dentro
del tipo de campo y bibliografico, con proyecto factible por cuanto atiende a las
necesidades de la institucion. El instrumento de recoleccion de datos fue la encuesta

donde se hallo las deficiencias humanas que originaron el problema. La poblacion en
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estudio fue el personal de BANINVET Banco de inversion C.A. La totalidad de la
informacion recabada fue analizada e interpretada a través de matrices. En funcidon
del diagnostico que sustenta la propuesta se concluye que la institucion debe llevar a
cabo la estrategia de motivacion, por cuanto es determinante en el éxito o fracaso de
la organizacion.

Sierra E. (2001), en su trabajo de grado titulado “Estrategias motivacionales
con orientacion al logro para inducir cambios en el comportamiento laboral de los
empleados.” (Caso Alcaldia del Municipio Paez del Estado Apure), disefid un
conjunto de estrategias motivacionales con orientacion al logro para inducir cambios
en el comportamiento laboral en los empleados de la Alcaldia del Municipio Paez del
Estado Apure. La muestra seleccionada para esta investigacion estuvo conformada
por 62 empleados y 21 gerentes para recopilar la informacion se utilizaron encuestas,
la primera encuesta va dirigida al personal empleado y la segunda a la gerencia de la
institucion, ambas se orientan a diagnosticar la aptitud del personal hacia el logro.

Los resultados evidencian la necesidad que tienen los empleados de ser
orientados en el manejo de técnicas conductuales para inducir el comportamiento
operativo al logro, razon que justifica el disefio del presente conjunto de estrategias
motivacionales dirigidas al empleado y por ende mejorar el comportamiento laboral,
por lo que del analisis de los resultados se desprendié que la motivacion al logro de
las metas propuesta es bueno, aunque existen algunos pardmetros que pudieran
sefialar hacia la baja de esta motivacion.

Asi mismo Afez (2006) sostiene que el estudio tuvo como objetivo determinar
la relacion entre las dimensiones de la Cultura Organizacional y la Motivacion
Laboral de una Institucion de Educacion Superior, considerando los planteamientos
de la teoria motivacional de Frederick Herzberg. El estudio fue no experimental,
descriptivo, de campo, ex post facto, utilizando dos instrumentos, con escala tipo
Likert., validados por expertos. Para el cuestionario Cultura Organizacional se obtuvo
una confiabilidad de 0.9192 y para el cuestionario Motivacion Laboral de 0.8330. La
poblacion en estudio fue estratificada por facultad, dedicacion y género,

seleccionandose una muestra de 87 docentes, los datos se analizaron con estadistica
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descriptiva y la correlacion por el método de andlisis por factores y coeficiente
Pearson. Los resultados demostraron la existencia de una relacion estrecha entre los
elementos y caracteristicas de la Cultura Organizacional y los factores
motivacionales. Se obtuvieron correlaciones positivas y negativas (débiles y
moderadas) entre los componentes de ambas variables. En funcion de las fortalezas y
debilidades detectadas se recomienda una intervencion sobre éstas areas a fin de
elevar los niveles motivacionales del profesorado para alcanzar un mejor desarrollo
organizacional y con ello, aumentar la calidad productiva de los docentes en la
Institucion de Educacion Superior estudiada.

También, se logro detectar el trabajo de Bastidas (2007), que lleva por titulo:
“Impacto del liderazgo y la motivacion del talento humano en el desarrollo
institucional de la alcaldia del municipio Barinas del estado Barinas”. El mismo
persiguio el objetivo de analizar el impacto del liderazgo y la motivacion del talento
humano en el desarrollo institucional de la alcaldia del municipio Barinas del estado
Barinas afio 2007.

Se realiz6 un estudio descriptivo que permitid analizar los factores y
caracteristicas en la influencia del liderazgo y la motivacion en el desempeiio laboral
del talento humano; este estudio de indole descriptivo con un disefio de campo,
permiti6 medir las variables de la investigacion. Se lleg6 a la conclusion, producto
del resultado obtenido que es bajo el impacto del liderazgo y la motivacion, donde el
talento humano esta percibiendo la incorporacion de sus niveles cognoscitivos en el
desarrollo institucional de la alcaldia.

Del anélisis realizado al antecedente, se pudo inferir que los directivos influyen
de manera determinante en la motivacion del recurso humano en las organizaciones, y
que dependiendo del liderazgo que éstos desarrollan, se vera reflejado en las personas
que laboran en las instituciones.

Como bien se puede observar estos antecedentes confirman de cierta manera
que la motivacion es importante cuando se quiere llevar a las empresas u
organizaciones a niveles altos de eficiencia laboral, acompainado de liderazgo, manejo

del poder, entre otros.
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Al mismo tiempo, se puede citar la tesis de maestria realizada por Jiménez
(2007) titulado “Analisis de las Funciones Gerenciales y su Relacion con el Clima
Organizacional de la Unidad Estatal del Ministerio de Agricultura y Tierra de
Barquisimeto, estado Lara”, la investigacion se desarrolld con el objeto de analizar
las funciones gerenciales y su relacion con el clima organizacional de la unidad
estatal del ministerio de agricultura y tierra, Barquisimeto, Estado Lara, la misma se
basd en el desarrolld de las funciones gerenciales (planificacion, organizacion,
control y direccidon), asi como también los factores del clima organizacional
(liderazgo, toma de decision, motivacién y comunicacion) de la misma manera, se
describio el clima organizacional y las funciones gerenciales de la institucion, para
dar respuestas al planteamiento del problema se recurrié a fuentes bibliograficas
especializadas. La metodologia utilizada define esta investigacion como descriptiva y
de campo, ademas de la observacion directa, puesto que se desarrollé con fuentes
primarias procesadas por medio de la aplicacion de dos encuestas tipo cuestionario, a
los gerentes de las once (11) unidades de la institucion. El estudio fue realizado sobre
una muestra de 11 gerencias. Para el analisis de las variables se empleo dos
cuestionarios con cinco alternativas (siempre, casi siempre, no responde, casi nunca y
nunca). Los resultados evidenciaron que el cien (100) por ciento de la muestra
consultada afirma intervenir en el proceso de planificacion.

De igual manera, podemos mencionar, la tesis de maestria realizada por el
Ledo. Martinez A. (2007) titulado Estrategias motivacionales para el mejoramiento
del desempefio laboral del personal administrativo Vicerrectorado de servicios
administrativos UNELLEZ Municipio Barinas.

El objetivo del presente estudio es disefiar un programa de estrategias
motivacionales para el mejoramiento en el desempeiio laboral del personal
administrativo UNELLEZ Municipio Barinas. La muestra seleccionada para esta
investigacion estuvo conformada por el personal administrativo siendo ellos 26 y 9
gerentes. La investigacion se ubic6 como proyecto factible, el cual estard
instrumentado en tres fases: Fase I, Diagnostico, Fase II estudio de la factibilidad, y

fase III Disefio del proyecto. Para recopilar la informacion se utilizaron dos
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instrumentos I cuestionario A y el instrumento II cuestionario B, con escala de
frecuencia a través del programa SPSS 11, y la aplicacion de juicios de expertos en el
area gerencial y psicologica asi como el area metodoldgica. Las variables medibles
fueron estrategias motivacionales y desempefio laboral, dentro de ambas se estudian
los aspectos administrativos y psicoldgicos como aspectos legales.

La primera encuesta dirigida a los miembros de la gerencia y la segunda
dirigida al personal administrativo, ambas se orientan a diagnosticar la actitud del
personal hacia la motivacion y el proceso de optimizacion del desempeio. En los
resultados se constatd una carencia de planificacion y directrices claras, igualmente
no se evaluan estos planes lo cual trae como evidencia la necesidad que tiene el
personal administrativo de ser orientado en el manejo de técnicas conductuales para
inducir el comportamiento operativo hacia el logro. La investigacion quedd
estructurada en 6 capitulos, llegando a la conclusion que la motivacion del personal
administrativo es un factor fundamental que contribuye al logra de los objetivos y
metas propuestas por la institucion.

En este marco referencial, uno de los aspectos que mas importancia tiene para
el trabajador es lo que respecta a la satisfaccion que le produce la labor que
desempena y los aspectos que rodean a su trabajo. Las teorias humanistas sostienen
que el trabajador mas satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades
psicoldgicas y sociales en su empleo y, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la
tarea que realiza. Una elevada satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que
siempre desea la direccion de toda organizacion, porque tiende a relacionarse con los
resultados positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo

empresarial.

2.3 Bases Tedricas

2.3.1 La Motivacion

Para Robbins (2001), “la motivacién es la voluntad de ejercer altos niveles de

esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la capacidad de
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esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”. (p.212). Vroom, (2001) define la
motivaciéon como “un proceso mediante el cual se inicia, se sostiene y se direcciona
una conducta para alcanzar un incentivos que satisface una necesidad importante en
ese momento para el individuo”. (p.73). De alli que la motivacion es el medio
necesario para lograr los objetivos que se traza toda institucion, los cuales son
conducidos por esfuerzos que van dirigidos a la satisfaccion comun de todas las

personas que laboran dentro de la organizacion.

2.3.2 La Organizacion, el Gerente y la Motivacion

Para Hodgetts, (2001) las organizaciones a través de sus gerentes poseen la
responsabilidad de generar los escenarios necesarios para que aquello que en un
principio sirvid de motivo se convierta en un agente que lo impulse a incrementar el
nivel de expectativas y con ella la productividad y el valor agregado del empleado,
pero es humanamente imposible garantizar que los esfuerzos que realice una empresa
sean efectivamente elementos motivadores, ples ello dependera de la percepcion
individual de quien lo experimenta, su realidad y la forma en que pueda cubrir sus
necesidades. Elementos como el ambiente de trabajo, buena gerencia, salarios,
beneficios y otros factores laborares han de fungir como ingredientes para mantener
motivado al empleado, no para motivarlo, pues tal condicion es de su exclusiva
responsabilidad y solo ¢l puede determinar si los esfuerzos que realiza la empresa
satisfacen sus necesidades, de lo contrario la carga de la desmotivacion recaeria en un
tercero que poco o nada tiene que ver con la necesidad ni con el motivo, pero si con la
expectativa.

Es simple, las organizaciones ofrecen oportunidades de crecimiento, desarrollo
o de ocupacidn, a ello estdn vinculados los ingresos y estabilidad laboral que
dependeran del desempefio de quienes se empleen en ella, asi mismo las empresas
deben ofrecer un ambiente acorde a su realidad el cual ha de estar orientado a facilitar
las labores, alimentar la creatividad y propiciar una salud psiquica y fisica al personal

en beneficio de todos sus integrantes y de los procesos que ella posee, elementos que
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al conjugarse de manera efectiva pueden motivar el interés por pertenecer a esa
organizacion, pero no la necesidad de ello.

Las necesidades varian en intensidad dependiendo del individuo, ain cuando
pueden ser las mismas cada cual las jerarquizard de una manera particular, ello es lo
que impide a las organizaciones lograr la satisfaccion cuando se utilizan herramientas
cuyo propdsito es motivar en vez de mantener la motivacion. El individuo se
mantendra motivado cuando observe que sus expectativas se encuentran niveladas
con las de su entorno y viceversa.

Resultado de la reaccion individual al ambiente, Dessler (2001:96) lleg6 a las
siguientes conclusiones acerca de la motivacion: (a) la motivacion depende la
percepcion individual subjetiva sobre la relacion con su ambiente, (b) el
comportamiento se determina por medio de la interaccion de variables, es decir, la
tension en el individuo la validez de una meta y la distancia psicoldgica de una meta,
(c) los seres humanos operan en un campo de fuerzas que influyen en la conducta,
como las fuerzas de un campo magnético, por lo que la gente tiene diferentes
impulsos motivadores en distintos momentos, en el contexto del trabajo algunas
fuerzas inhiben mientras otras motivan. Es bueno resaltar que la motivacion afecta de
manera positiva o negativa la conducta de las personas donde todo dependera del

grado de satisfaccion que tenga el individuo.

2.3.3 Teorias de la Motivacion

Son determinantes las distintas teorizaciones que sobre la motivacion se han
desarrollado, todas de alguna manera responden a las necesidades de las personas,
tomando en cuenta como patrones de referencia, en primer lugar su entorno y en
segundo las circunstancias y los hechos que han rodeado a los autores. En el
desarrollo de esta investigacion se hard mencion a las especulaciones dadas por
Maslow, McGregor, McClelland y Herzberg siendo estas teorias base fundamental

que soportan la definicidn practica de la motivacion.
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2.3.3.1 Jerarquia de Necesidades (Abraham Maslow)

Robbins (2001), sefala Maslow clasifica las motivaciones humanas y su
incidencia sobre la conducta. Las necesidades del ser humano, segun esta teoria,
pueden agruparse en cinco categorias: necesidades fisiologicas (tendientes a
garantizar la existencia del individuo y la especie: hambre, sed, suefio, sexo...),
necesidades de seguridad (protecciobn contra amenazas o riesgos, reales o
imaginarios), necesidades sociales o de afiliacion (pertenencia a grupos en los cuales
la persona puede dar y recibir afecto), necesidades psicologicas o del ego (estimacion
propia y de otros) y necesidades de autorrealizacion (desarrollo pleno de la
personalidad). Tales necesidades estan organizadas jerarquicamente en forma de
"piramide", con las fisioldgicas en la base y las de autorrealizacion en el vértice.

El individuo tiende a satisfacerlas en orden ascendente, de tal manera que
organizard su conducta alrededor de la satisfaccion de las necesidades de menor
orden que estén insatisfechas (las necesidades satisfechas, en otras palabras, no
motivan). Cuando las necesidades que en un momento son motivadoras comienzan a
ser satisfechas de manera regular, el individuo comienza a estar motivado por las
necesidades del siguiente orden.

En el mundo laboral los diferentes tipos de necesidades son satisfechas con
variados y especificos incentivos. Por ejemplo, las necesidades fisiologicas son
satisfechas con incentivos como salarios y beneficios socioecondémicos; las de
seguridad pueden ser satisfechas con estabilidad laboral o proteccion contra
enfermedades profesionales y accidentes de trabajo; las necesidades sociales con
armoénicas relaciones interpersonales en su grupo de trabajo; las psicoldgicas con
reconocimientos y ascensos, por ejemplo; las de autorrealizacion con la asignacion de

un trabajo desafiante, adaptado a las expectativas y capacidades del trabajador.

2.3.3.2 Teoria Xy Teoria Y (Douglas McGregor)

Los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta de los supuestos que
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subyacen en las acciones de los gerentes, y de las consecuencias de esas acciones
sobre sus empleados.

El enfoque de (Robbins, 2001), sostiene todo gerente tiene un conjunto de
suposiciones sobre el hombre y su relacion con el trabajo, los cuales se ubican en un
continuo cuyos extremos se conocen como Teoria X y Teoria Y. McGregor trabajo a
fondo con dos teorias de administracion (teoria X y teoria Y) que tienen
implicaciones significativas sobre la manera como se maneja la organizacion y como
responden los miembros de la misma a los estilos.

El primero de esos conjuntos de supuestos contiene una vision tradicionalista y
pesimista del hombre y su relacion con el trabajo. Es la Teoria X, seglin la cual los
trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan basicamente por dinero, carecen de
ambicion, no se identifican con la organizacion, son resistentes al cambio y carecen
de aptitudes para el trabajo complejo.

En contraposicion con lo anterior, hay otro conjunto de supuestos de contenido
mas optimista y humanista. Es la Teoria “Y” segln la cual los trabajadores pueden
disfrutar de su trabajo tanto como del juego o el descanso, buscan en el trabajo
gratificaciones de orden superior, son ambiciosos y estan dispuestos a asumir nuevas
responsabilidades, se identifican con la organizacion, son susceptibles al cambio y
normalmente tienen mas aptitudes que las demostradas en el trabajo cotidiano.

Ahora bien, todo gerente orienta sus acciones gerenciales segun los supuestos
que admiten como ciertos. Un gerente que se identifique con los postulados de la
Teoria “X” tendera a desarrollar una direccion autocratica: supervisara muy de cerca
de los trabajadores, tratara de influir sobre su conducta a través de premios y castigos,
les indicara en detalle lo que tienen que hacer y concentrara en sus propias manos la
toma de decisiones.

Un gerente orientado por la Teoria “Y”, tendera a desarrollar un estilo de
direccion democratico o participativo: dard espacio para la autodireccion y el
autocontrol, ofrecera oportunidades para que los individuos desarrollen sus
potencialidades, y brindard autonomia a los trabajadores para que tomen decisiones

sobre su trabajo. En sintesis, cada gerente desarrollard un estilo de direccion que



24

concuerda con los supuestos que tiene sobre el hombre y su relacion con el trabajo.

2.3.3.3 Teoria de 1a Motivacion-Higiene (Frederick Herzberg)

Por su parte, Robbins (2001) plantea la Teoria de la Motivacion-Higiene,
también conocida como Teoria de los dos Factores o Teoria Bifactorial establece que
los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza
totalmente diferente de los factores que producen satisfaccion.

La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la
necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de crecer
emocional e intelectualmente.

Por ser cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del
trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de dos tipos de
factores que intervienen en la motivacién en el trabajo. Los factores higiénicos o
preventivos (salario, condiciones ambientales, mecanismos de supervision, relaciones
interpersonales y administracion de la organizacion), evitan la insatisfaccién pero no
producen satisfaccion. (Robbins, 2004).

Los factores motivacionales (reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia
o responsabilidad, posibilidades de avance y trabajo en si) si producen satisfaccion, a
condicion de que los factores higiénicos estén funcionando aceptablemente.

De esta forma, si no estan funcionando adecuadamente ninguno de los factores,
el individuo se encontrard totalmente insatisfecho. So6lo habrd motivacion cuando

ambas clase de factores estén funcionando adecuadamente.

2.3.3.4 Teoria de las Necesidades Secundarias (David McClelland)

Es también conocida como Teoria de las tres necesidades. El autor citado
plantea que una vez que el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades basicas o
primarias (equivalentes a las necesidades fisioldgicas y de seguridad en la jerarquia

de Maslow), la conducta del individuo pasa a estar dominada por tres tipos de
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necesidades: necesidades de afiliacion (Naf), que implican el deseo de mantener
relaciones interpersonales amistosas y cercanas; necesidades de logro (Nlog), que
influyen en el impulso de sobresalir, de alcanzar metas, vencer obstaculos y tener
¢xito; y necesidades de poder Npod), que implican el deseo de ejercer influencia
sobre individuos y situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que de otra forma
no ocurririan.

Estos tres tipos de motivacion o necesidades operan simultaneamente, pero en
un determinado momento una de ellas domina sobre las demés y la conducta del
individuo se organiza en la busqueda de la satisfaccion de esa necesidad.

Es conveniente acotar que existe una estrecha relacion entre esas motivaciones
y los agentes socializantes como la familia, la escuela, los medios de comunicacion y
otras organizaciones. McClelland (2000) estableci6 que los realizadores
excepcionales (personas de extraordinario desempefio) se diferencian de los buenos
realizadores (individuos de rendimiento satisfactorio solamente), porque tienen una
altisima motivacion al logro.

Los trabajadores motivados por el logro buscan trabajos donde tengan
responsabilidad por los resultados y donde puedan tener retroalimentacion sobre su
desempeio.

McClelland (2000) establecid que para el ejercicio de la gerencia se necesita
motivacion para el poder, pues el papel de todo gerente no es el de ejecutar
directamente las tareas, sino dirigir a otros para que las realicen y alcancen

determinados objetivos.

2.3.4 Establecimiento de Estrategias de Motivacion

Para Vanegas (2006), el secreto de la obtencion del éxito en cuanto a las
estrategias de motivacion para el incremento de la productividad, reside en aprender a
liberar el potencial oculto de las personas, consiste 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.
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Se obtendra éxito si:
Se plantea claramente a la gente lo que se espera de ella. Si no hay una definicion
clara de la responsabilidad, las personas son como naves sin brujula en el mar.
Conocen y saben por qué hacen lo que hacen. Todos deben estar en condiciones
de percibir la correlacion entre las responsabilidades de su cargo y las metas y los
objetivos de su departamento y de la empresa.
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.
Si 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.
Se ayuda a la gente a experimentar un sentimiento de orgullo y posesion de las
responsabilidades que se le asignaron.
Se evitan la duplicacion de responsabilidades.
Cuando se contrata una persona se le revisan las responsabilidades del cargo y los
correspondientes niveles de autoridad.
Se establecen los controles necesarios para garantizar que la persona esté
ejerciendo debidamente su autoridad.
Una persona abusa de su autoridad, se adopten las medidas correctivas necesarias.
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.
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2.3.5 Estrategias de Poder

Para Vanegas (2007), se plantea claramente a los trabajadores de todos los
niveles, de las empresas el sentimiento de poder intrinseco de cada individuo, la
capacidad de realizar algunas labores y de mando alterno.

— En caso de que existan problemas de comunicacion en la empresa y éstos afectan
a su personal, trate de trabajar a través de las lineas de informacion para
corregirlos. Comunique sélo la informacion necesaria

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

— Se asesora a la gente con frecuencia.

— Se adopta una retroalimentacion a la persona. 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. Ademas de que se le provee de una retroalimentacion
que le ayude a desarrollarse mas all4 de los limites del cargo actual.

— Se reconoce a los empleados como miembros de un grupo, sin olvidar que
también son individuos.

— Se reconoce a las personas tanto como sus realizaciones, asegurandose de que el
reconocimiento sea oportuno.

— Demuestra la confianza delegando tareas importantes y la correspondiente
autoridad.

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

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

— Se tratan con Dignidad y Respeto.

— En sintesis es necesario explicarles a las personas en qué consiste su tarea,
concederles la autoridad necesaria para ejecutarla, fijar normas de excelencia,
instruirlos, proporcionarles el conocimiento y la informacidon necesarios,
aportarles retroalimentacion, reconocer sus esfuerzos, confiar en cada uno y
respetarlos. Si se procede de esa manera con cada una de las personas que

trabajan, se habra creado un ambiente que conduce al éxito.

2.3.6 Desempeiio Laboral

Hoy en dia los trabajadores son cada vez mas autbnomos y con intereses y
responsabilidades dentro y fuera de la empresa, estos trabajadores cada vez estdn mas
informados del mundo que les rodea y de las posibilidades que existen fuera de su
empresa. También estan mds dispuestos a pedir explicaciones y justificaciones de sus
jefes.

Atkinson, (2001) sostiene la calidad de la vida laboral de una organizacion es el
entorno, el ambiente, el aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para
mejorar la vida laboral constituyen labores sistematicas que llevan a cabo las
organizaciones para proporcionar a los empleados una oportunidad de mejorar sus
puestos y su contribucion a la empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto.

Con excesiva frecuencia, los funcionarios de una empresa se han empefiado en
obtener la colaboracion pasiva y repetitiva de varias personas, pero poco se ha
procurado por conocer las ideas que esas personas pueden adoptar.

Debido a que en el pasado las ideas de los empleados con frecuencia no se
utilizaban, el personal sentia poca responsabilidad por el éxito o el fracaso que
obtuviera el gerente con sus decisiones unilaterales. En casos extremos, se llega

incluso a situaciones de antagonismo, en los cuales se reemplaza la cooperacién con
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reglas formales.

Un alto desempeiio contribuye a una gran satisfaccion en el empleo (ver figura
3), la secuencia es que un mejor desempefio por lo general produce mayores
recompensas como justas y equitativas, entonces se desarrolla una mayor
satisfaccion, porque los empleados sienten que reciben recompensas en proporcion a
su desempeiio.

En cambio, si se consideran las recompensas inadecuadas para el nivel de
desempefio, tiende a surgir la insatisfaccion.

En todo caso el nivel de satisfaccion que se tenga produce un mayor o menor
compromiso, lo cual a su vez afecta el esfuerzo y finalmente al desempefio. El
resultado es un ciclo de desempefio-satisfaccion-esfuerzo que opera continuamente.
La implicacion que esto tiene para los directores y gerentes, es que deben esforzarse

por apoyar el desempefio de sus empleados.

Desempeiio —» Recompensas—p Percepcion de equidad —»  Satisfaccion o
de las recompensas insatisfaccion
Economicas

Sociologicas Justos
Psicologicas Injustos
Esfuerzo « Mayor o Menor

Compromiso

Figura 3. El Ciclo de Desempefio-satisfaccion-esfuerzo.
Fuente: Keith, D. (2001). El Comportamiento Humano en el Trabajo.

Seglin la Real Academia Espafiola, Desempefio es actuar, trabajar, dedicarse a
una actividad.

Péez, (2010) argumenta la Lcda. Maria Fernandez participante del programa de
postgrado en Gerencia de la Calidad y Productividad del Area de postgrado de
FACES (Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales) de la Universidad de
Carabobo, sefiala, que el desempefio se define como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos

de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de la competencia de cada
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individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Algunos investigadores
argumentan que la definicion del desempenio debe ser completada con la descripcion
de lo que se espera de los empleados, ademas de una continua orientacioén hacia el
desempeno efectivo.

Por otra parte la licenciada agrega que el desempefio de los empleados de una
organizacion tiene que ver con los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo,
sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre el trabajo realizado que permita
contribuir con las metas empresariales. Asimismo la empresa por su parte, debe
garantizar buenas condiciones de trabajo, donde las personas puedan ser medidas
respecto a su desempeio laboral y saber cuando aplicar los correctivos adecuados.

Para Algad y Bried (2000), el nivel de desempefio de una persona esta
determinado, por el nivel de esfuerzo ejercido. A la vez el esfuerzo ejercido de una
persona esta en funcion de la motivacion.

Debe considerarse que el Desempefio Laboral describe el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en
cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.
Bohorquez (2004) define el desempefio laboral como el nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizaciéon en un tiempo
determinado. En tal sentido, este desempefo esta conformado por actividades
tangibles, observables, medibles y otras que se pueden deducir.

Stoner (2002) afirma que “el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta
definicion se plantea que le Desempeno Laboral esta referido a la ejecucion de las
funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la
finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002), expone que el desempefio es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el

desempeiio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus
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resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder
medir y observar la accion. El desempeio define el rendimiento laboral, es decir, la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en
menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion
la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Druker (2002), al analizar las concepciones sobre el desempeno laboral, plantea
se deben fijar nuevas definiciones de este termino, formulando innovadoras
mediciones, y sera preciso definir el desempefio en términos no financieros.

Robbins (2001), plantea la importancia de la fijacion de metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone
que el desempeiio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario
ocurre cuando las metas son faciles. En las definiciones presentadas anteriormente, se
evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas concretas de una empresa,
siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes de ésta,

logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos.

2.3.6.1 Elementos del Desempeiio Laboral

El desempeiio laboral depende de multiples factores, elementos, habilidades,
caracteristicas o competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades, y
capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Segiin Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes capacidades,
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares
de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el
desempeiio.

Al respecto Chiavenato (2000) expone que el desempeno de las personas se
evalua mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion presentacion personal, interés,

creatividad, capacidad de realizacion y factores operativos: conocimiento del trabajo,
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calidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Benavides (2002) al definir desempefio lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara
su desempefio. Para la autora las competencias son “comportamientos y destrezas
visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades
de manera eficaz y satisfactoria”. Igualmente, expone que los estudios
organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales,
las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la
organizacion; estas competencias son: competencias genéricas, competencias
laborales y competencias basicas.

Robbins (2001), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo realizado
por los gerentes es atender las habilidades y competencias requeridas para alcanzar
las metas trazadas.

Siguiendo el mismo orden de ideas el desarrollo del desempefio depende de
multiples factores, tales como los ambientales, los referidos a motivaciones, los de la
capacidad de liderazgo adecuado por parte de los jefes, los de una comunicacion
adecuada, los de un sistema ordenado, practico y funcional de organizacion de la
fuerza de trabajo basado en el conocimiento claro de las fortalezas y debilidades de
los trabajadores. Es justamente la comprension y aplicacion de la conjuncion de este
conjunto de factores lo que proporcionara un sistema adecuado de desarrollo del

desempefio del los individuos dentro de la organizacion.

2.3.6.2 Factores de motivacion y su relacion con el Desempeifio Laboral

Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que sean
justas y valoradas: Esta referida al sistema de salarios y politicas de ascensos que se
tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambigiliedades y debe estar acorde con sus expectativas.

En casi todas las teorias contempordneas de la motivacion se reconoce que los
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empleos no son homogéneos, todos tienen diferentes necesidades, también difieren en
términos de actitudes, personalidad y otras importantes variables individuales. Es
preciso que los empleados perciban que las recompensas o resultados son
proporcionales a los insumos invertidos.

Rodriguez (2001); manifiesta que en el sistema de recompensa se debera
ponderar probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las
recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice que el incentivo mas
poderoso que pueden utilizar los gerentes es el reconocimiento personalizado e
inmediato.

Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las diferencias entre los
empleados, para poder individualizar las recompensas, en virtud de que los
empleados tienen necesidades diferentes, lo que sirve de reforzador con uno de ellos,
puede ser inutil con otro, esto hace que las personas se den cuenta que se aprecia sus
aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas que se usan: el monto de
paga, promociones, autonomia, establecimiento de metas y en la toma de decisiones.

El dinero (salario): es a la luz de Koontz (2000), un incentivo complejo, uno de
los motivos importantes por los cuales trabaja la mayoria de las personas y tiene
significado distinto para las personas. Para el individuo que estd en desventaja
econdmica, significa preverse de alimento, abrigo, entre otros; para el acaudalado,
significa el poder y prestigio. Debido a este significado, no puede suponerse que un
aumento de dinero dard como resultado mayor productividad y satisfaccion en el
trabajo.

Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno de los pocos
que tiene ese caracter de universalidad; con €l se pueden adquirir diversos tipos de
refuerzos, se puede acumular previendo necesidades futuras o usarse para producir
mas dinero. La gente no trabaja por el dinero en si mismo, que es un papel sin valor
intrinseco; trabaja porque el dinero es un medio para obtener cosas. Sin embargo el
dinero no es la Unica fuente de motivacion en el trabajo.

Una compensacion inteligente deberia incluir salario fijo y variable, beneficios,

buen ambiente de trabajo y nombre y mistica de la empresa, el escenario de cinco
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aflos en materia de compensaciones y beneficios cambidé mucho, antes los empleados
reclamaban mejores sueldos, hoy los reclamos pasan por no recortar salarios o
mantener la fuente de trabajo.

En este contexto, entonces, Koontz (2000) sostiene que es necesario cambiar las
reglas del juego. “Hay que desarrollar una administracion de remuneracion
inteligente. Ya que hay poco para repartir, al menos que esté bien administrado. Por
eso, hoy mas que nunca, se debe componer un programa a la medida de cada
persona”.

Habitualmente los administradores piensan que el pago es la Gnica recompensa
con la cual disponen y creen ademas, que no tienen nada para decir con respecto a las
recompensas que se ofrecen. Sin embargo, hay muchos otros tipos de recompensa o
incentivos que podrian ser realmente apreciadas por el personal, pueden concederse
en otras especies. Muchas compaiiias llevan a cabo programas de reconocimiento de
méritos, en el curso de los cuales los empleados pueden recibir placas
conmemorativas, objetos deportivos o decorativos, certificados e incluso dias
especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo libre, banquetes, excursiones,
asistencia a seminarios o eventos de capacitacion pagados entre otros.

Como sintesis podria decirse que lo mds importante para el administrador es
que sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber ademas qué cosas
valora el trabajador.

La Capacitacion del Personal: Tal como lo indica Chiavenato (2002) la
necesidad de capacitacion (sindnimo de entrenamiento) surge de los rapidos cambios
ambientales, el mejorar la calidad de los productos y servicios e incrementar la
productividad para que la organizacion siga siendo competitiva es uno de los
objetivos a alcanzar por las empresas.

Debe basarse en el analisis de necesidades que parta de una comparacion del
desempeio y la conducta actual con la conducta y desempefio que se desean. El
entrenamiento es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica
y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y

habilidades, en funcion de objetivos definidos. El entrenamiento implica la
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transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades.

Esta situacion repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su nivel
de vida ya que puede mejorar sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de
lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario. También eleva su
productividad: esto se logra cuando el beneficio es para ambos, es decir empresa y
empleado.

Las actividades de capacitacion de desarrollo no solo deberian aplicarse a los
empleados nuevos sino también a los trabajadores con experiencia. Los programas de
capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e implantados también
contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de trabajo. Cuando los
trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y responsabilidades de sus
trabajos y cuando tienen los conocimientos y habilidades laborales necesarios son
menos propensas a cometer errores costosos en el trabajo. La obsolescencia, también
es una de las razones por la cual, las instituciones se preocupan por capacitar a sus
recursos humanos, pues ésta procura actualizar sus conocimientos con las nuevas
técnicas y métodos de trabajo que garantizan eficiencia.

Alentar la participacion, colaboraciéon y la interaccion social (relaciones
interpersonales): Para Dessler (2001), los beneficios motivacionales derivados de la
sincera participacion del empleado son sin duda muy altos. Pero pese a todos los
beneficios potenciales, sigue habiendo jefes o supervisores que hacen poco para
alentar la participacion de los trabajadores. Las personas tratan de satisfacer parte de
sus necesidades, colaborando con otros, las investigaciones han demostrado que la
satisfaccion de las aspiraciones se maximiza, cuando las personas son libres para
elegir las personas con las que desea trabajar.

Proporcionar las condiciones fisicas, ambientales, materias primas, las
instalaciones y el ambiente general de una organizacién pueden influir grandemente
en la actitud y energia de los empleados: La mayoria de los trabajadores pasan
aproximadamente la tercera parte de su vida en el trabajo. El lugar de trabajo debe ser

un sitio comodo, acogedor, donde las personas deseen pasar tiempo en vez de huir.
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En la actualidad Palomino, (2000) sefiala la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), viene difundiendo mundialmente el gran aporte de las buenas
condiciones fisico-ambientales de trabajo sobre la productividad. Expone también,
como empleado que trabajan dentro de adecuadas condiciones y bajo principios y
disefos ergondmicos mejoran su nivel motivacional e identificacion con su empresa.

La lista de condiciones de trabajo incluye:

— Almacenamiento y manipulacion de materiales, para un uso mas efectivo del
espacio disponible y la eliminacion de esfuerzos fisicos innecesarios.

— Disefio del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el trabajo mas
eficiente y seguro.

— Uso eficiente de maquinaria, utilizando sistemas de alimentacion y expulsion para
incrementar la productividad y reducir los riesgos que presentan las maquinarias.

— Control de sustancias peligrosas, para proteger la salud de los trabajadores
evitando el contacto y la inhalacion de sustancias quimicas.

— Iluminacién, uso al maximo de la luz natural, evitando el resplandor y zonas de
sombra. Seleccionando fondos visuales adecuados.

— Servicios de bienestar en el lugar de trabajo. Provision de agua potable, pausas y
lugares de descanso. La provision de ropa de trabajo, armarios y cuartos para
cambiarse, lugares para comer, servicios de salud, medios de transporte y recreo,
asi como servicios para el cuidado de los nifios, constituyen factores claves para
elevar la productividad, el nivel de motivacién y de compromiso con la empresa.

— Organizacion del trabajo, trata sobre los flujos de trabajo y materiales, el trabajo
en grupo, nos presenta reglas para elevar la productividad.

— Locales industriales, debe haber un disefio adecuado de los locales industriales,
protegidos del calor y frio. Aprovechamiento del aire y mejora de la ventilacion,
eliminacion de fuentes de contaminacion. Prevencion de incendios y accidentes
de trabajo.

Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el bienestar
personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios demuestran que

los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean peligrosos e incomodos. La
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temperatura, la luz, el ruido, y otros factores ambientales no deberian estar tampoco
en el extremo, en instalaciones limpias y mas o menos modernas, con herramientas y
equipos adecuados que permitan realizar un desempeiio eficaz y de acuerdo a las
necesidades requeridas.

Mejorar la autoestima en la empresa: Mejorar los niveles de autoestima de los
empleados en una empresa fomenta un mayor desempefio laboral, mejorando la
eficiencia y las utilidades de la empresa. La importancia al aumentar el desempefio
laboral merece la atencion por parte de la empresa para brindar los recursos
necesarios con enfoque al desarrollo del empleado, en toda la estructura de la
empresa. El resultado eficaz requiere planear, organizar, continuar, dirigir y mejorar
un programa integral que considere las necesidades concretas de la empresa,
desarrollando talleres, seminarios o concursos e incluyendo un eficiente sistema

informativo con temas especiales en boletines o periddicos.

2.4 Bases Legales

Los fundamentos juridicos que sustentan la investigacion se encuentran
enmarcados en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en

sus articulos 87 y 83, el cual rezan asi:

Articulo. 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar.
El estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de
que toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione
una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El
estado adoptard medidas y creara instituciones que permitan el control y
la promocion de estas condiciones.

Articulo. 83. La salud es un derecho social fundamental, obligacion del
estado que lo garantizard como parte del derecho a la vida. El estado
promovera y desarrollara politicas orientadas a elevar la calidad de vida,
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el bienestar colectivo y el acceso a los servicios. Todas las personas
tienen derecho a la  proteccion de la salud, asi como el deber de
participar activamente en su promocion y defensa, y el de cumplir con las
medidas sanitarias y de saneamiento que establezca la ley, de
conformidad con los tratados y convenios internacionales suscritos y
ratificados por la Republica.

La Ley Orgénica del Trabajo de la Republica Bolivariana de Venezuela (1997)

reza asi:

Articulo 185. El trabajo debera prestarse en condiciones que:

Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal; les
dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para
la recreacion y expansion licita; Presten suficiente proteccion a la salud y
a la vida contra enfermedades y accidentes; y Mantengan el ambiente en
condiciones satisfactorias.

Las bases legales empleadas en la Direccion Regional de Salud, son la
publicacion N° 15 y N°® 9 de la Ley Organica de la Contraloria General de la
Republica y del Sistema Nacional de Control Fiscal, aplicacion del SIGECOF vy el
Plan Unico de Cuentas elaborado por el Ministerio de Planificacion y Presupuesto de
la Republica Bolivariana de Venezuela, Ley Orgédnica de la Administracion
Financiera del Sector Publico. El Ministerio del Poder Popular para la Salud continta
un proceso politico hacia el desarrollo de una nueva direccionalidad en las politicas
sociales del estado venezolano, en plena correspondencia con la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, los lineamientos generales del Plan Nacional de
Desarrollo Econdmico y Social 2007- 2013 y el Plan Estratégico 2007-2013 del
Ministerio del Poder Popular para la Salud.

Bajo los lineamientos, salud y calidad de vida, se convierten en principal eje
politico integrador de esta nueva direccionalidad, como derecho humano y social
inherente a la vida, por consiguiente, un bien de relevancia publica superior y un
espacio de articulacion intersectorial, sustentado en un compromiso de
corresponsabilidad entre todos los sectores publicos.

Este cambio de paradigma se materializa en un modo de gestion y atencion
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orientado a responder como imperativo ético-politico, a las necesidades sociales de
todas las personas y colectivos en sus expresiones diferenciales de condiciones de
vida, formas de produccion econdmica y social, y dinamica de apropiacion territorial,
haciendo posible la universalizacion de los derechos y la materializacion de
oportunidades equitativas a mejores condiciones de calidad de vida, como requisito

indispensable para el logro de la justicia social.

2.5 Definicion de Términos Basicos

— La Motivacion: Para Dessler, (2001) esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

— Las Estrategias Motivacionales: A la luz de Moreno, (2005).son aquellos
procedimientos que incluyen técnicas, operaciones o actividades que persiguen un
proposito determinado. Estas van orientadas a que el personal se interese por su
trabajo, se identifique con la organizacion, sea proactivo, desarrolle su talento y
disminuya al maximo las fricciones en el entorno laboral.

— Desempeiio Laboral: Se define segiin Ardila, (2003) como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa

— Organizacion: Stoner, (2002) la considera como una unidad social coordinada,
consciente, compuesta por dos personas o mas, que funciona con relativa
constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas comunes. (Stoner,
2002).

— La Gerencia: Para Senlle, (2000) es un cargo que ocupa el director de una
empresa lo cual tiene dentro de sus multiples funciones, representar a la sociedad
frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de
planeamiento, organizacion, direccion y control a fin de lograr objetivos
establecidos.

— Cuestionario: Formato que segun Hernandez, R., Fernandez C y Baptista P



40

(2003) contiene una serie de preguntas en funcion de la informacion que se desea
obtener y que se responde por escrito.

Empleado: Para Rodriguez (2001) Persona que desempefia un empleo publico o
privado.

Incentivo: Estimulo externo que segin Robbins, (2001) provoca un
comportamiento dirigido a las metas.

Indicador: Arias, (2006).sostiene es la sud-dimension de una variable que se
traduce en unidades empiricas o de medidas.

Variable: Arias, (2006).sostiene es la cualidad que asume distintos valores.
Eficiencia: A la luz de Terry y Franklin (2004) se le utiliza para dar cuenta del
uso de los recursos o cumplimiento de actividades con dos acepciones o
cumplimiento de actividades con dos acepciones: la primera, como la “relacion
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados”; la segunda, como “grado en el que se aprovechan los recursos
utilizados transforméandose en productos”.

Eficacia: Se define como la capacidad segiin Terry G. y Franklin S. (2004) de
lograr el efecto que se desea o se espera.

Productividad: Para Terry G. y Franklin S. (2004). se puede definirse como la
relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de
recursos utilizados.

Empresa Publica: Cardenas (2007) es aquella que es propiedad del Estado, sea
este nacional, municipal o de cualquier otro estrato administrativo, ya sea de un
modo total o parcial.

Necesidades: Sostiene Dessler (2001) son la expresion de lo que un ser vivo
requiere indispensablemente para su conservacion y desarrollo. En psicologia la
necesidad es el sentimiento ligado a la vivencia de una carencia, lo que se asocia
al esfuerzo orientado a suprimir esta falta, a satisfacer la tendencia, a la correccion
de la situacion de carencia".

Estrategia. Solana, (2003) indica es el patron de los movimientos de la
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organizacion y de los enfoques de la direccion que se usa para los objetivos
organizacionales y para luchar por la mision de la organizacion.

— El Talento Humano: Para Rodriguez (2001), son las personas comprometidas
que ponen en practica sus capacidades para obtener resultados superiores en un

entorno y organizacion determinados.

2.6 Sistema de Variables

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) una variable es una propiedad que
puede variar (adquirir diversos valores) y cuya variacion es susceptible de medirse, la
variable se aplica a un grupo de personas u objetos, los cuales pueden diversos
valores. Las variables adquieren valor para la investigacion cientifica cuando pueden
ser relacionadas con otras (formar parte de una hipdtesis o una teoria), en este caso se
les suele denominar “constructor o construcciones hipotéticas”. (p.77).

La definicion operacional de la variable representa el desglosamiento de la
misma en aspectos cada vez mas sencillos que permiten la maxima aproximacion
para poder medirla, estos aspectos se agrupan bajo las denominaciones de
dimensiones, indicadores y de ser necesarios subindicadores (p.39). Las dimensiones
representan el area o las areas del conocimiento que integran la variable y de la cual

se desprenden los indicadores.

2.6.1 Identificacion de las Variables

A partir del objetivo general de la investigacion, se pueden identificar las
siguientes variables:

Variable Independiente: A este respecto, segun Herndndez, Ferndndez y
Baptista (2003) indican “es la que se considera como supuesta causa en una relacion
entre variables, es la condicion antecedente” (p. 110). En esta investigacion se
considera como variable independiente: Estrategias motivacionales.

Variable Dependiente: En este particular, para Herndndez, Fernandez vy

Baptista (2003) sefialan “es el efecto (consecuencia) provocado por la variable



42

independiente” (p. 110). En el presente estudio, se indica como variable dependiente:

Desempefio Laboral.

En la tabla 1, se visualiza la Operacionalizacion de las Variables:

TABLA 1

Operacionalizacion de las Variables.

Objetivo General | Variable Real | Dimensiones Indicadores Items
-Adiestramiento 1
-Remuneracion 2
-Seguridad Laboral 3
-Ambiente laboral 4
-Reconocimiento 5
: -Comunicacion 6
Operacionales -
-Crecimiento
Personal y profesional 7
-Politicas laborales 8
Proponer un Plan -Relaciones
de Estrategias interpersonales 9
Motivacionales -Politicas de Ascensos 10
que conduzcan a -Autonomia 11
cambios en el -Cumplimiento 1
Desempeiio E . -Reconocimiento 2
strategias . .
Laboral de los Mofivacionales -Trabajo en equipo 3
empleados de la -Toma de Decisiones 4
Direccion - Crecimiento
Regional de Salud Personal y profesional 5
del Estado Barinas -Comunicacion 6
durante el lapso -Ambiente favorable 7
comprendido entre Funcionales -Politicas de Ascensos 8
los meses (Enero -Beneficios
del afio 2009 - Contractuales 9
Marzo del 2010). -Capacitacion 10
-Compromiso laboral 11
-Estructura
organizacional 12
-Clima organizacional 13
-Relaciones Jerarquicas 14
-Valores 15
Desempeiio Gerencial -Eficiencia 12
Laboral
-Eficacia 13

Fuente: Elaboracion Propia (2009).
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2.6.2 Definicion de las Variables

En primer lugar se hizo referencia a las Estrategias Motivacionales, que
pueden definirse como los procedimientos o métodos que influyen en el
comportamiento de las personas con la finalidad de alcanzar los objetivos comunes y
propios de la organizacion, esta se operacionaliza a través de dos variables reales que
son: Estrategias motivacionales, las cuales estan enmarcadas dentro de una dimension
operacional y funcional para lo cual se consideran los siguientes indicadores:
Adiestramiento, Remuneracion, Seguridad Laboral, =~ Ambiente Laboral,
Reconocimiento, Comunicacion, Crecimiento Personal y profesional, Politicas
Laborales, Relaciones Interpersonales, Ascensos, Autonomia.

En cuanto a la variable Desempefio Laboral, definida como la manera en que
los miembros de una organizacion trabajan eficazmente para alcanzar metas comunes
esta relacionada con la parte gerencial, abarcando indicadores como la eficiencia

hacer las cosas correctamente y la eficacia relacionada con el logro de los objetivos.



CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de Investigacion

El estudio es de tipo descriptivo de acuerdo a la orientacion de los objetivos,
tomando en consideracion las caracteristicas de las situaciones que identifica el
problema, realizando asi un sondeo de la forma de pensar y actuar de un grupo de
individuos, buscando la posibilidad de hacer predicciones con el fin de intervenir en
una situacion que permita inducir en una cambio basado en la proposicion de
alternativas de solucion.

En tal sentido la investigacion se desarrollard a través de un estudio de campo
con la correspondiente aplicacién de un instrumento a la muestra seleccionada, lo que

permitird inferir generalizaciones en los resultados.

3.2 Diseiio de la Investigacion

Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2003) el marco metodologico
constituye el plan o estrategia que se concibe para obtener la informacién que se
desea. Ademas el autor afirma que este capitulo representa el disefio del estudio que
sefalara al investigador lo que debe hacer para alcanzar sus objetivos de estudio y
para constatar las interrogantes de conocimiento planteado.

El disefio de la investigacion esta enmarcado en la investigacion de campo de
tipo descriptivo, donde se realizd un diagndstico de las necesidades y luego se
procedio a realizar una propuesta de estrategias motivacionales que conduzcan a

cambios en el desempefio laboral de los empleados de la Direccion Regional de Salud
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(D.R.S) del estado Barinas (Enero 2009- Marzo 2010), tomando en consideracion que
la viabilidad de ejecucion del mismo hard posible la solucion de la problematica que
se observa en la institucion objeto de estudio, con respecto al cumplimiento de las

funciones del personal.

3.3 Poblacion y Muestra
3.3.1 Poblacion

De acuerdo a Arias (2006), una poblacion es “un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los
objetivos de estudio” (p. 81).

En el estudio sobre las estrategias motivacionales que permiten inducir cambios
en el desempefio laboral del personal empleado que labora en la Direccion Regional
de Salud del Estado Barinas y por las caracteristicas de los objetivos planteados, la
poblacion en estudio es finita porque corresponde a todos los empleados que laboran
en la Direccion Regional de Salud del Estado Barinas.

En tal sentido la poblacién objeto de estudio queda definido segun los
siguientes criterios: Ciento seis (106) sujetos, divididos en dos estratos; el primero
corresponde al nivel gerencial constituido por treinta (30) directivos y/o
coordinadores de las distintas unidades operativas que conforman la institucion y un
segundo renglon correspondiente al nivel operacional representado por setenta y seis

(76) empleados administrativos fijos.

3.3.2 Muestra

Una muestra es una parte representativa de una poblacion, cuyas caracteristicas

deben reproducirse en ella, lo mas exactamente posible, para la seleccion se utilizé un

muestreo probabilistico estratificado que segiin Arias (2006) lo define:
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Consiste en dividir la poblacion en subconjuntos cuyos elementos posean
caracteristicas comunes, es decir, estratos homogéneos en su interior,
posteriormente se hace la escogencia al azar en cada estrato (p.84).

Esto permite inferir que todos los sujetos de la muestra tienen la misma
probabilidad de salir seleccionados.
Para realizar el célculo probabilistico de la muestra se empleo la siguiente

formula:

Donde: S?: Varianza de la muestra.
V?: Varianza de la poblacion.
Para calcular la varianza de la muestra se utilizo un 30 % de la poblacion.
$?=P(1-P)=03(1-0.3) — S*=0.21
V2= 5% —  V’=(0.05)2=0.0025
V?=0.0025

Sustituyendo en la formula:

Vv 0.0025

Obteniendo el tamafio muestral se procedi6 a estratificar la muestra en razon de
las caracteristicas heterogéneas que presenta la poblacion. Para ello se utilizard la
formula estadistica propuesta por Busot.

F=_n_
N
F= Frecuencia
n= Tamafio muestral
N= Poblacion total
Sustituyendo: F=_84 =0.79
106
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Obtenida la proporcion se calcula la muestra para cada estrato:

TABLA 2.
Distribucion de la Poblacion y Muestra.

Estratos NxF N° de Sujetos
Nivel Gerencial
(Coordinadores) 30x0.79 24
Nivel Operativo
(Empleados fijos) 76x0.79 60
TOTAL 106 84
Sujetos Poblacion Muestra
Coordinadores 30x0.79 24
Empleados 76 x 0.79 60
TOTAL 106 84

Fuente: Elaboracion propia (2009).

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Una vez determinado el universo, fijados los parametros y seleccionada la
muestra, el siguiente paso consiste en precisar qué instrumento de recoleccion de
datos son los mas indicados con la naturaleza del problema y los objetivos
propuestos. Cuando se hace mencion a los instrumentos de investigacion se refiere al
como y con qué, igual para la busqueda de informacion.

Para la recoleccion de los datos en la institucion se aplico el cuestionario, dando
a conocer al personal la intencidn y finalidad de recabar dicha informacién donde se
les explico a cada uno de los encuestados de una manera breve y concisa el objeto de
investigacion y el por qué de la aplicacion del instrumento. Se utilizaron dos
cuestionarios uno dirigido al personal Directivo (Coordinadores) y otro para el
Personal empleado con base en la escala de Lickert, escala ordinal que recoge un
numero determinado de proposiciones que determinan la impresion, opinion y actitud
de los sujetos en estudio. Los criterios de valoracion utilizados fueron: Casi siempre,
siempre, a veces, casi nunca, nunca. El cuestionario aplicado al personal operativo
constd de trece (13) items y el del personal directivo quince (15) items, ambos

fundamentados en las variables estrategias motivacionales y desempefio laboral (Ver
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Anexos Ay B).

3.5 Validez del Instrumento

Para que un instrumento pueda ser aplicado debe reunir ciertas caracteristicas,
estas son validez y confiabilidad. Grau (2001), sostiene que “la validez se refiere a
aspectos fundamentales que le conferiran al estudio que se aplica con el fin de
detectar una necesidad, o de obtener informacion sobre un determinado problema”
Para la validacion del instrumento, una vez elaborado, se selecciondé como método de
validacion el juicio de expertos el cual consiste en utilizar el criterio de experto; para
lo cual se consulto la opinion de tres (3) especialistas en el area. Quienes sujetos a las
instrucciones de pertinencia, adecuaciéon y claridad de cada uno de los items
emitieron una opinion, esto permitid conocer cudles de ellos podrian ser modificado y
cuales no. Esta validez fue de contenido que de acuerdo a Hernandez, R., Fernandez
C y Baptista P (2003), se refiere al grado en que el instrumento refleja un dominio
especifico de contenido de lo que se mide, en la revision de las preguntas del
cuestionario, a fin de determinar la pertinencia con los objetivos, coherencia interna y

claridad en la redaccion de las preguntas.

3.6 Confiabilidad del Instrumento

Una vez elaborados los instrumentos se sometieron a un juicio de expertos en la
materia para determinar su pertinencia, pasado este proceso se aplicd una prueba
piloto con el fin de determinar la confiabilidad. Luego se procedid a aplicar el
coeficiente alfa de Cronbach, método, ideado por el psicologo Lee J. Cronbach
(1916-2001), cuya finalidad es determinar la consistencia interna de una escala
analizando la correlacion media de una variable con todas las demés que integran
dicha escala. Toma valores entre 0 y 1; cuanto mas se acerque el coeficiente a la
unidad, mayor serd la consistencia interna de los indicadores en la escala evaluada. El

calculo del coeficiente Alfa de Cronbach se realiza mediante la siguiente férmula:
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2
( K ) - Zl * |Donde: K es el numero de preguntas o items,

=l Es la suma de las varianzas de cada item

2
5T Es la varianza del total de cada fila (sujeto)

Con la aplicacion de la formula se obtuvieron los siguientes resultados:
Instrumento aplicado al personal directivo con un indice de confiabilidad de 0.99 y
para el instrumento aplicado al personal empleado con un 0.99 ; lo cual indica que

son altamente confiables.
3.7 Procedimientos y Analisis de los Datos

De acuerdo a las variables investigadas y cumpliendo con los objetivos
planteados, se realizd un tratamiento estadistico derivado de la concentracion de
respuestas dadas a cada alternativas donde se presentaron los resultados en tablas de
frecuencia simple y graficos donde una vez agrupadas, codificados y tabulados se
aplico un analisis porcentual para describir la situacion real que permitié determinar

las respectivas conclusiones y presentar las recomendaciones pertinentes.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El analisis de los resultados del presente estudio se efectué empleando para ello
la estadistica deductiva. En cuanto a la organizacién de los datos se emplea la
estadistica deductiva; la estadistica formula reglas y procedimientos para la
presentacion de una masa de datos en una forma mas util y significativa para
determinar las frecuencias y los porcentajes de cada uno de los items a objeto de
describirlos para su respectivo analisis.

Con respecto a la estadistica deductiva, se llevo a cabo a través de la realizacion
de una serie de deducciones logicas efectuadas a cada items en relacion a su
intencionalidad, con el propdsito de formular conclusiones y aseveraciones en cuanto
al contenido de cada pregunta, lo cual se constituyd en el punto de partida y
basamento empirico, pero real del problema en estudio, elaborandose a partir de aqui
las conclusiones que permitieron comprobar el logro o no de los objetivos e
interrogantes planteadas en esta investigacion. Asimismo, en este punto, se plantean y
analizan los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los diferentes
instrumentos. A continuacion se especifican los cuadros y graficos correspondientes,
con su respectiva descripcion y su analisis.

Al respecto los datos suministrados se organizaron de acuerdo a cada item, con
su respectivo grafico de presentacion y de acuerdo con las alternativas de respuestas
ofrecidas: Siempre (S), Casi Siempre (CS), Algunas Veces (AV), Casi Nunca (N) y
Nunca (CN). Las mismas seran presentadas en cifras absolutas y relativas para cada
uno de las preguntas, tomando en consideracion la accion mas frecuente, ya que la
misma establece la tendencia de la muestra hacia un comportamiento determinado, lo

cual permite presentar una informacion clara y precisa en relacion a las variables
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objetos de estudio.

TABLA 3
Promocion de estrategias motivacionales.

Frecuencia de Respuestas

-5 |&| g |z |¢@
[tem Pregunta (c)r@ £ = E § é = =
2 % < “ z

F|I%|F|%|F| % | F |%]|F|%

Los Directivos de la
Institucion promueven
estrategias motivacionales
al personal para estimular
el cumplimiento de sus
funciones.

Fuente: Elaboracion propia (2010)
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FIGURA 4. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 1.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En relacion al indicador cumplimiento por parte del personal directivo en
cuanto a promover estrategias motivacionales factor de motivacion al personal, la
grafica evidencia que el 33% de los directivos de la coordinacion de la Direccion

Estadal de salud consideran que solo algunas veces a los trabajadores de la entidad de
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salud, se les estimula en el desempefio de sus funciones. Sostienen regularmente que
estan satisfechos con los aportes del trabajo que brinda la (DRS), cuando no brindan
los resultados esperados, es porque no se encuentran en las condiciones fisicas para
laborar y por ello, caen en negligencia, ausencia y murmuracion. Ademas, consideran
que el trabajo regularmente les ayuda a lograr los objetivos personales.

Otro 29% indica que nunca, los han felicitado por el trabajo que hacen y que
muy pocas veces el trabajo les ayuda a lograr los objetivos personales. Asimismo,
existe un 17% del personal directivo que mencionan siempre, la mayoria de las veces
el trabajo les ayuda a lograr los objetivos personales y la organizacion los considera
como seres humanos ademas, indican que se encuentran satisfechos por el aporte que

el personal brinda con su trabajo a la organizacion.



TABLA 4
Reconocimiento de las funciones realizadas.
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Frecuencia de Respuestas
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el trabajo que desarrolla
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lo incentiva a través de
premios y/o
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Fuente: Elaboracion propia (2010)
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FIGURA 5. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 2.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

Segun la figura anterior, se visualiza que en el personal directivo de la

organizacion, existen diferentes pensamientos respecto a este rubro, ya que el 41%

indica que casi nunca, el personal recibe de la organizacion estimulo de parte de los

jefes cuando terminan algun curso o cursillo que coadyuve a ser mas competentes en

el area que se desarrollan, ademas exponen que casi nunca ayudan a solucionar

problemas personales o laborales que se les presenta, por lo que consideran que no

hay una adecuada relacion entre el jefe y el trabajador. El 38% menciona que algunas
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veces, se le reconoce al personal con incentivos, cuando el personal tiene problemas
reciben apoyo por parte de los jefes para resolverlos, asi mismo, exponen que el jefe
conoce el potencial que tienen ellos para trabajar, pero consideran que eso causa
inestabilidad porque no saben precisamente en que momento reciben apoyo y cuando
no lo van a recibir. Respecto al 13%, la mayor parte indica que siempre al jefe se le
reconoce su desempeno, ademas indicaron que los coordinadores si reconocen con

incentivo, el potencial que tienen ellos referente al trabajo.



55

TABLA 5
Trabajo en Equipo.

Frecuencia de Respuestas
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Fuente: Elaboracion propia (2010)
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FIGURA 6. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 3.
Fuente: Elaboracion propia (2010).

Segtn la figura anterior, la mayor parte del personal directivo 87% indica los
resultados de un buen trabajo se logra en equipo, por lo cual cada quien hace las cosas
como consideran adecuadas, Otro porcentaje 13% del personal directivo revela que
casi siempre el trabajo se debe realizar en equipo. El resto de los encuestados no
respondieron. Por lo tanto se determina que en la Direcciéon Estadal de Salud del

Estado Barinas la mayoria trabaja en equipo.




TABLA 6
Toma de decisiones.
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Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 7. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 4.
Fuente: Elaboracion propia (2010).

Atendiendo al item 4, se pudo observar que un 42% de los directivos

encuestados, consideran que algunas veces se toman decisiones para emprender

nuevos planes en pro de mejorar el desempeio del personal empleado, el 25% opino

que casi nunca se toman decisiones con respecto a los planes de personal y solo un

21% sostienen casi siempre se cumple esta afirmacion.
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TABLA 7
Crecimiento personal y profesional.

Frecuencia de Respuestas
=5 |& B8 8 |3
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Fuente: Elaboracion propia (2010)
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FIGURA 8. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 5.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

Respecto al item 5, se observa que el personal entrevistado opind un 37%
algunas veces, se toma en consideracion el progreso del personal, el 25% sostienen
casi nunca y 17% consider6 siempre se cumple esta afirmacion. En general de la
muestra seleccionada el personal directivo sostiene la mitad de las veces el que da
resultados tiene oportunidad de progresar dentro de la organizacién asi como

regularmente el trabajo les ayuda a lograr los objetivos personales de desarrollo.




TABLA 8
Comunicacion. (personal-gerencia)
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Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 9. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en
relacion al Items 6.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

Se determina que referente al factor de la comunicacion, un alto porcentaje 46%

del personal directivo de la organizacion en estudio, considera que algunas veces no

se les explica claramente las tareas, por lo que en algunas ocasiones no realizan bien

las funciones asignadas y realizan las tareas inadecuadamente provocando

insatisfaccion en su desempeiio laboral. Ademaés, no saben exactamente lo que se

espera de su trabajo por lo que no pueden cumplir con las expectativas laborales. Otro

menor porcentaje 29% menciona que siempre la comunicacion que se desarrolla en la
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organizacion es adecuada, lo que permite desempefiar las funciones laborales con
normalidad. Pero existe otro 17% de los directivos que estipula, que casi nunca pero
muy pocas, existe retroalimentacion de las tareas asignadas por parte de los jefes,
ocasionando que algunas veces tengan dudas referente a las actividades asignadas. La
inadecuada comunicacion reflejada en la investigacion, afecta al personal ya que no
permite que realicen las actividades laborales con efectividad ante el usuario interno y
externo, y por lo mismo, los trabajadores se desmotivan ya que no brindan los

resultados esperados.



TABLA 9
Ambiente de Trabajo.

60

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 10. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al {tems 7.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

Se puede observar en el item 7, el 33% de los encuestados considerd algunas

veces la institucion ofrece un ambiente favorable de trabajo, un 25% dice que siempre

ha existido un ambiente favorable de trabajo y 21% sostienen casi nunca se cumple

esta aseveracion.

Respecto a este rubro, la mayor parte del personal encuestado, 33%, sostienen

algunas veces, la organizacion en estudio posee buena ventilacion, temperatura,

iluminacion y buen espacio para desarrollar el trabajo, por lo que en este aspecto ellos
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consideran que estdn bien. Referente al 25% indica siempre el ambiente fisico es
adecuado para realizar las actividades laborales asignadas. Y un 21% menciona que
casi nunca se ha ofrecido un ambiente de trabajo favorable para el cumplimiento de
sus funciones, lo que origina dolores de cabeza y por lo mismo hay un desgaste fisico
que no permite estar en condiciones Optimas para desempenar las actividades
laborales asignadas, y por ello no brindan los resultados esperados con eficiencia y

eficacia.
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TABLA 10
Politicas de Ascensos.

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 11. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacién al ftems 8.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

Con relacion al item 8, el 41% del personal encuestado consideré que algunas
veces la institucion establece politicas de ascensos, 21% opind que casi nunca 'y 21%
nunca se cumple esta afirmacion. Respecto a la figura anterior se indica que el 41%
de la poblacion encuestada considero algunas veces, se establecen politicas de
ascensos donde los trabajadores de acuerdo a los resultados tiene oportunidad de
progresar dentro de la organizacioén asi como regularmente el trabajo les ayuda a
lograr los objetivos personales de desarrollo, ademas, indican que a veces se

encuentran satisfechos porque las politicas salariales se manejan con equidad y
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justicia. Otro 21% menciona que casi nunca se establecen los salarios con equidad y
justicia para cada trabajador, por lo que no estan satisfechos en este aspecto. Y otro
21% se encuentra insatisfecho, porque nunca el trabajo les ayuda a alcanzar los
objetivos personales, asi mismo indican que a su juicio los empleados que dan
resultados en el trabajo, la mayoria de las veces no tiene la posibilidad de progresar
en la organizacion, por lo que consideran que no vale la pena esmerarse en el area

laboral porque de todas formas no hay oportunidad de crecimiento.



TABLA 11
Beneficios Contractuales.
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Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 12. Representacion de la opinidon del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 9
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En referencia al item 9, se observa que un 33% casi nunca en la institucion se

promueven beneficios contractuales para el personal empleado, el 33% consideraron

que algunas veces y el 21% opind siempre se cumple esta afirmacion.

En este sentido, los trabajadores logran alcanzar beneficios contractuales,

cuando los mismos son obtenidos por la parte sindical, o por las compensaciones

salariales decretadas por el gobierno nacional.




TABLA 12
Promocion de Talleres de Mejoramiento
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Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 13. Representacion de la opinion del personal directivo
relacion al ftems 10.

Fuente: Elaboracion propia (2010)

encuestado en

Al analizar y contrastar los resultados obtenidos en el item 10, se observa que

un 50% de los encuestados reflejan que algunas veces se promueven talleres de

mejoramiento profesional, 17% opind nunca y en contraposicion 8% considerd que

siempre se cumple esta afirmacion.

La figura anterior revela que el 50% del recurso humano de la institucion,

regularmente tiene oportunidad para realizar actividades distintas o nuevas en su

trabajo que tiendan a mejorarlo, ademas mencionan que la mitad de las veces que ha
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presentado propuestas para renovar su trabajo, ha sido tomado en cuenta. Pero cuando
no es tomado en cuenta, se desmotivan ya que consideran que las propuestas que
realizan son necesarias para mejorar la efectividad laboral.

Asimismo, el 17% del personal directivo manifiesta que nunca se les han
tomado en cuenta las propuestas de mejoras al trabajo, ocasionando desmotivacion
porque consideran que la organizacioén no los aprecia ni reconoce el talento humano
que poseen, y por lo mismo, sienten que no son parte de la entidad porque no se les
hace participe en el desarrollo de los objetivos organizacionales, ademas, indican que
casi nunca tienen la oportunidad de realizar cosas nuevas en las areas de trabajo que
coadyuven a mejorarla.

Caso contrario sucede con el 8% que establecen que casi siempre tienen la
oportunidad de mejorar su trabajo realizando cosas nuevas en el mismo, y que la
mayoria de las veces les es tomada en cuenta las propuestas laborales para mejorar las
actividades laborales. La desigualdad evidenciada en este rubro, afecta al personal,
porque despierta celo en los mismos ocasionando envidia ya que a una minoria se le
proporciona el sentido de pertenencia en la organizacion, y por eso algunos optan por

abandonar el trabajo o ser desleales a los compatfieros y por ende a la organizacion.
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TABLA 13
Compromiso Laboral.
Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 14 Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 11
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En referencia al item 11, el 33% de los entrevistado sostienen siempre se
estimula el desempefio laboral, 29% sostienen casi nunca y 21% algunas veces se
estimula el compromiso laboral. Estos resultados podrian inferir, el personal directivo
al definir desempefio lo relaciona con competencias, afirmando que en la medida en
que el trabajador mejore sus competencias a través de curso o talleres mejorara su
desempeno laboral. Asimismo, el 29% de los entrevistados sostiene que casi nunca se
estimula el desempefio del trabajador. Otro grupo conformado por un 21% del
personal encuestado considero que algunas veces se estimula el compromiso laboral

del personal de la institucion, en competencias laborales y competencias basicas.
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TABLA 14
Estructura Organizacional

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 15. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 12.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En cuanto al item 12, el 58% del personal encuestado opind algunas veces y
21% siempre la estructura institucional se adapta a las nuevas politicas sanitarias.

En tal sentido, un 58% del personal directivo manifiesta que algunas veces pero
muy pocas les han tomado en cuenta las propuestas en cambios de politicas
sanitaristas que establecen en el pais por ejemplo el caso del programa Barrio

Adentro, parece una estructura sanitaria nueva y alejada de la estructura sanitaria
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tradicional. Ocasionando desmotivacion porque consideran que la organizacion no los
aprecia ni reconoce el talento humano que poseen, y por lo mismo, sienten que no son
parte de la organizacion, ademads, indican que casi nunca tienen la oportunidad de
aportar cosas nuevas en las areas de nuevos cambios en materia de politica sanitaria.
Caso contrario sucede con el 21% el cual opina siempre tienen la institucion
con el establecimientos de nuevos cambios la oportunidad de participar en el
desarrollo de los objetivos y la ocasién de mejorar su trabajo realizando cosas nuevas
en el mismo, y que la mayoria de las veces les es tomada en cuenta las propuestas en

materia laborales para mejorar las actividades laborales.
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TABLA 15
Estrategias Comunicacionales.

Frecuencia de Respuestas
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Fuente: Elaboracion propia (2010).
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FIGURA 16. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 13.
Fuente: Elaboracion propia (2010).

Respecto al item 13, un 34% del personal sostienen casi nunca se promueven
estrategias comunicacionales, 25% observan siempre se promueven y 29% sostienen
algunas veces se cumple esta aseveracion.

Del mismo modo, el recurso humano de la institucion, esta obligado a adaptarse
continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y

mantener un equilibrio emocional, ya que casi nunca se promueven estrategias
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comunicacionales para mejorar su desempefio; esto se puede definir como Estado de
adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y
de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad

de autoestima y de autorrealizacion.
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TABLA 16
Relacion del Jefe con el Personal.

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 17. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en

relacion al ftems 14.
Fuente: Elaboracion propia (2010).

Se determina que un 41% de los directivos encuestados indica que siempre el
personal puede expresar con libertad al jefe cuando no estd de acuerdo con ¢l. Un
21% sostienen casi nunca se pueden comunicar con libertad con el jefe, por lo que se
desmotivan y lo manifiestan con actitudes de inconformidad lo que repercute en la
inadecuada realizacion de tareas, que las hacen solo por compromiso, sin buscar el
bienestar de la institucion. Por lo mismo, el estilo de liderazgo de los jefes, no influye
positivamente en el personal y siguen a los mismos, porque tienen necesidad de

trabajo para obtener ingresos que coadyuven a satisfacer las necesidades fisioldgicas
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de la familia.

Asimismo, manifiestan un 21%, que algunas veces pero muy pocas, en su
condicion de jefes se les reconocen a los trabajadores cuando realizan algo
sobresaliente en bien de la organizacion, o cuando brindan resultados y por lo mismo,
debe ser que los trabajadores no exponen su mayor esfuerzo y sacrificio al logro de
objetivos de la organizacion, ademas, indican que cuando se presenta la ocasion de
trabajar en equipo casi nunca se toman las decisiones de forma compartida y por lo
mismo, consideran que no vale la pena exponer aportaciones porque de todas formas
casi no las toman en cuenta cuando las proporcionan.

Otro grupo representado en 4% menciona que nunca, es decir ninguna vez ha
sido reconocido cuando han realizado actividades sobresalientes, ni se les toma en
cuenta para la toma de decisiones, ni pueden manifestar su desacuerdo laboral y por
lo mismo, el estilo de liderazgo que se genera en la organizacion no les influye
positivamente, debido a ello, el personal solo cumple con lo que les corresponde sin

interés de lograr que la entidad alcance los objetivos propuestos.
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TABLA 17
Valores en las Relaciones Interpersonales.

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 18. Representacion de la opinion del personal directivo encuestado en
relacion al Items 15.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

Con respecto al item 15, el 55% sefialo algunas veces se establecen valores en
las relaciones interpersonales, En relacion a los valores motivacionales del personal,
la figura evidencia que el 55% de los trabajadores de la Direccion Estadal de Salud en
el estado Barinas, estan regularmente satisfecho con los aportes del trabajo que
brinda a la Institucion y que la mitad de las veces es tratado como ser humano, con
dignidad y respeto, pero otras veces es tratado como maquina que solo estd para
trabajar sin importar que tienen sentimientos y que como humanos se cansan y
cuando esto sucede, no brindan los resultados esperados, ya que no se encuentran en

las condiciones fisicas para laborar y por ello, caen en negligencia y ausencia




75

Ademas, consideran que el trabajo regularmente les ayuda a lograr los objetivos
personales.

Asimismo, un 8 % opind nunca, los han felicitado por el trabajo que hacen y
que muy pocas veces el trabajo les ayuda a lograr los objetivos personales. Y el 21%
sostienen que casi nunca se cumple esta afirmacién, para cierto numero de
funcionarios ninguna vez el trabajo les ha ayudado a lograr los objetivos personales y

que tampoco son considerados como seres humanos con dignidad y respeto.
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TABLA 18
Programas de Capacitacion y Adiestramiento

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 19. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion al ftems 1.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En relacion al item 1, un 32% de los funcionarios encuestados considerd que
algunas veces se establecen programas de capacitacion y adiestramiento al personal,
donde los encuestados consideran que el trabajo les ayuda a lograr los objetivos
personales de desarrollo, ademas, indican que a veces se encuentran satisfechos
porque las politicas de capacitacion se manejan con equidad y justicia.

Otro 27% menciona que casi nunca se le oferta a la poblacion trabajadora

programas de capacitacion o talleres de adiestramientos, por lo que estan
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insatisfechos en este aspecto. Y un 22 % sefiala casi siempre se ofertan talleres de
motivacion y crecimiento , se encuentra satisfecho, el trabajo les ayuda a alcanzar los
objetivos personales, asi mismo indican estos empleados, que dan resultados en el
trabajo, y tiene la posibilidad de progresar en la organizacién de todas formas hay

oportunidad de crecimiento.



TABLA 19
Remuneracion del personal.

78

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 20. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion al {tems 2.
Fuente: Elaboracion propia (2010).

Respecto al item 2, el 31% manifestd casi nunca, el sueldo devengado es

competitivo y un 30% sostienen nunca lo ha sido. Consideran los sueldos percibidos

como los mas bajos en relacion a otras instituciones publicas. En tal sentido, los

empleados quieren sistemas de pagos y politicas de ascensos que les parezcan justos,

claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece equitativo,

fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los

sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Asimismo, un

17% sostienen siempre el salario de la institucion es competitivo.
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TABLA 20
Seguridad Laboral.
Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 21. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en
relacion al ftems 3.

Fuente: Elaboracion propia (2010)

En cuanto a las politicas de seguridad item 3, un 32% manifest6 algunas veces,
cuentan con procedimientos a seguir ante una situacion de emergencias, sea un
siniestro o una catastrofe natural pero algunas veces no cuentan con ciertos
procedimientos, por lo que se sienten inseguros ante las situaciones mencionadas con
anterioridad. Ademds mencionan que regularmente el area de trabajo lo encuentra
limpio.

Pero otro grupo representado en un 32% establece que nunca se sienten seguros

en el lugar de trabajo, porque no cuentan con procedimientos a seguir ante una
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situacion de emergencia. Solo existe un 5% que menciona que siempre se sienten
seguros porque cuentan con procedimientos a seguir cuando se presente una
emergencia y también indican que todas las veces encuentran limpio el lugar donde
trabajan.

Es evidente qué en los resultados los empleados se interesan en su ambiente de
trabajo tanto para el bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo.
Los estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean
peligrosos e incomodos. La temperatura, la luz, el ruido, y otros factores ambientales
no deberian estar tampoco en el extremo, en instalaciones limpias y mas o menos
modernas, con herramientas y equipos adecuados que permitan realizar un

desempefio eficaz y de acuerdo a las necesidades requeridas.



TABLA 21
Ambiente Laboral.
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FIGURA 22. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion al {tems 4.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En lo concerniente al item 4, un 35% observan que algunas veces el ambiente

de trabajo permite realizar las funciones y el 32% siempre se cumple esta afirmacion.

Respecto a este rubro, la mayor parte del personal, representada en el 35% revela que

algunas veces, la Direccion Estadal de Salud del estado Barinas

tiene buena

ventilaciéon y temperatura, buena iluminacién y buen espacio para desarrollar su

trabajo, por lo que en este aspecto ellos consideran que estan bien.

Asimismo, el 32% indica que siempre las instalaciones de la institucion, tiene
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un ambiente fisico adecuado para realizar las actividades laborales asignadas. Y un
12% menciona que casi nunca tienen buena ventilacion y temperatura en el lugar de
trabajo, lo que provoca que algunas veces estén transpirando por los recortes de
electricidad y eso provoca incomodidad en ellos porque no brindan una adecuada
presentacion ante el publico en general. Estas situaciones no permiten estar en
condiciones Optimas para desempefiar la actividad laboral asignada, afectando su

productividad.
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TABLA 22
Reconocimiento laboral
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FIGURA 23. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion al reconocimiento.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

Respecto al item 5, el 43% del personal empleado considerd algunas veces la
institucion reconoce el trabajo del personal, regularmente tiene oportunidad para
realizar actividades distintas o nuevas en su trabajo que tiendan a mejorarlo, ademas
mencionan que la mitad de las veces que ha presentado propuestas para renovar su
trabajo, ha sido tomado en cuenta. Pero cuando no es tomado en cuenta, se
desmotivan ya que consideran que las propuestas que realizan son necesarias para
mejorar la efectividad laboral.

Asimismo, un 27% del personal manifiesta que casi nunca les han tomado en
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cuenta las propuestas de mejoras al trabajo, ocasionando desmotivacion porque
consideran que la organizacién no los aprecia ni reconoce el talento humano que
poseen, y por lo mismo, sienten que no son parte de la entidad porque no se les hace
participe en el desarrollo de los objetivos organizacionales, ademas, indican que casi
nunca tienen la oportunidad de realizar cosas nuevas en las areas de trabajo que
coadyuven a mejorarla.

Caso contrario sucede con el 13% que establecen que casi siempre tienen la
oportunidad de mejorar su trabajo realizando cosas nuevas en el mismo, y que la
mayoria de las veces les es tomada en cuenta las propuestas laborales para mejorar las
actividades laborales. La desigualdad evidenciada en este rubro, afecta al personal,
porque despierta celo en los mismos ocasionando envidia ya que a una minoria se le
proporciona el sentido de pertenencia en la organizacion, y por eso algunos optan por

abandonar el trabajo o ser desleales a los compatfieros y por ende a la organizacion.



TABLA 23
Comunicacion Institucional.
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Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 24. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion a la comunicacion.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En cuanto al item 6, el 41% manifestd que algunas veces en la institucion existe

buena comunicacion entre los jefes y subalterno, revelan que la mitad de las veces

reciben apoyo de los compaiieros de trabajo, pero otras veces no, por lo que tienen

que solucionar los conflictos laborales por su propia cuenta, por lo que consideran

que el compaiierismo en el trabajo es regular, ya que unas veces si hay y otras no. De

igual forma exponen que la mitad de las veces comparte los problemas entre ellos,

porque consideran que no son muy apreciados por los mismos.

Asimismo, existe un 25% del personal que considera que siempre pero muy
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pocas, se manifiesta el compafierismo en el area laboral, por lo que consideran que
los compaieros no los aprecian y por lo mismo, no comparte los problemas con ellos
ya que no le van a brindar atencién y mucho menos lo van a apoyar. Los dos grupos
mencionados consideran que en la organizacion hay envidia y celos, lo que dificulta
tener una adecuada relacion entre los mismos.

Otro grupo representado en el 15% sefialan que casi siempre reciben apoyo de
los compafieros laborales, por lo que son apreciados por parte de los mismos y por
ello, comparten los problemas personales o laborales con ellos. Asi mismo existe un
pequeiio grupo del 7% que indica que nunca les cuentan los problemas a los
compafieros porque no hay lealtad ni compafierismo en los mismos, puesto que

siempre lo divulgan, lo que origina murmuracion en contra de ellos.



TABLA 24

Crecimiento y desarrollo personal
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FIGURA 25. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion al crecimiento personal.
Fuente: Elaboracion propia (2010).

En referencia, al item 7, 33% considerd algunas veces la instituciéon motiva al

crecimiento y desarrollo personal. Se ha demostrado que la gerencia se preocupa por

lograr la calidad en las actividades que realizamos, mediante la interacciéon en un

clima de confianza y comunicaciéon con menos tension; obteniendo resultados

productivos y sanos. Sin embargo un 23% sostienen casi nunca los jefe motivan a los

subalterno hacia el logro de desarrollo personal y el 22% opin6 siempre se motiva al

funcionario al crecimiento y desarrollo personal en pro de lograr un mejor desempefio

laboral.
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TABLA 25
Politicas Motivacionales de la Institucion.

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 26. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion a las politicas laborales.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En relacion al item 8, un 36% sostienen que algunas veces las politicas
institucionales permiten el desarrollo de las funciones laborales, 32% opind casi
nunca, se han establecido politicas que permitan motivacion en el personal para
aumentar el desempefio laboral. Y 15% del personal consider6 que nunca se han
implementado programas de motivacion al logro.

Estos resultados podrian inferir que, mejorar los niveles de autoestima de los
empleados en una empresa fomenta un mayor desempeiio laboral, mejorando la
eficiencia y las utilidades de la empresa. La importancia al aumentar el desempefio

laboral merece la atencion por parte de la empresa para brindar los recursos
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necesarios con enfoque al desarrollo del empleado, en toda la estructura de la
empresa. El resultado eficaz requiere planear, organizar, continuar, dirigir y mejorar
un programa integral que considere las necesidades concretas de la empresa,
desarrollando talleres, seminarios o concursos € incluyendo un eficiente sistema

informativo con temas especiales en boletines o periodicos.
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TABLA 26
Relaciones Interpersonales.

Frecuencia de Respuestas
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FIGURA 27. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion a las relaciones interpersonales.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

Con respecto, al item 9, se pudo observar que un 32% del personal encuestado
consider6 algunas veces la institucion motiva a mantener en armonia las relaciones
interpersonales. Segun la figura anterior, se visualiza que en el personal de la
organizacion, existen diferentes pensamientos respecto a este rubro, ya que el 32%,
indica que algunas veces pero muy pocas, reciben estimulo de parte de los jefes

cuando terminan algun curso o cursillo que coadyuve a ser mas competentes en el
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area que se desarrollan, ademds exponen que casi nunca son ayudados por sus jefes a
solucionar problemas personales o laborales que se les presenta, por lo que
consideran que no hay una adecuada relacion entre el jefe y el trabajador.

Asimismo, 30% de los entrevistados sostienen casi nunca, cuando tienen
problemas reciben apoyo por parte de los jefes para resolverlos, asi mismo, exponen
que el jefe conoce el potencial que tienen ellos para trabajar, pero consideran que eso
causa inestabilidad porque no saben precisamente en que momento reciben apoyo y
cuando no lo van a recibir.

Respecto al 15% nunca se cumple esta aseveracion, menciona que ninguna vez
han sido estimulado por recibir un curso para mejorar su desempefio laboral, ademas
que nunca los jefes les han brindado el apoyo necesario cuando han tenido problemas,
asimismo, consideran que los superiores nunca conocen el potencial que tiene el
personal para desarrollar las actividades laborales, por lo que no encuentran motivos

para dar lo mejor de si, ni para recibir cursos para mejorar la efectividad laboral.



TABLA 27
Politicas de Ascensos Institucionales.
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FIGURA 28. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacién a los ascensos
Fuente: Elaboracion propia (2010)

de planes de personal, en la institucion no existen planes de ascensos de acuerdo al
crecimiento de cada trabajador. Los ascensos se logran por afios de servicios, o que
ocurra un evento a nivel nacional que les permita a los trabajadores lograr pasos en la
escala de sueldo o un ascenso a un cargo de rango superior. Otro grupo representado
por un 30% de los entrevistados opinaron que casi nunca se establecen politicas de

ascensos y 10% sefialan nunca en la institucion existen politicas de ascenso que

En relacion, al item 10, el 45% indic6 algunas veces, en materia de desarrollo

motiven al personal.
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TABLA 28
Autonomia Laboral.
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FIGURA 29. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion a la autonomia.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En funcién al item 11, un 25% consider6 casi nunca, 28% de los entrevistados
sefialan algunas veces y otro grupo 17% sostienen nunca en la institucion el personal
mantiene autonomia para el desempefio de sus funciones. En sintesis es necesario
explicarles a las personas en qué consiste su tarea, concederles la autoridad necesaria
para ejecutarla, fijar normas de excelencia, instruirlos, proporcionarles el
conocimiento y la informacion necesarios, aportarles retroalimentacion, reconocer sus
esfuerzos, confiar en cada uno y respetarlos. Si se procede de esa manera con cada

una de las personas que trabajan, se habra creado un ambiente que conduce al éxito.




TABLA 29
Eficiencia Laboral.
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FIGURA 30. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion a su eficiencia.
Fuente: Elaboracion propia (2009)

Al analizar y contrastar el item 12, es usted eficiente en el aprovechamiento de

los recursos para el desempefio de su trabajo el 54% considerd que siempre.

Respecto a este rubro, el 8% revela que casi siempre, son eficientes en el

aprovechamiento de los recursos, pero muy pocos tiene mayor oportunidad de

progresar laboralmente el que da resultados asimismo, casi nunca es reconocida ni

tiene éxito el personal mas productivo, aspectos que desmotivan al personal porque

consideran que no vale la pena proponerse a ser el mejor en la organizacion.
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Asimismo, el 22% sefiala alguna veces, el recurso humano, considera que la
mitad de las veces si se reconoce al mas productivo y se da oportunidad a progresar el
que brinda mayores resultados, pero es algo incierto, porque no se saben en qué
momento va a suceder, ni con qué empleado y por lo mismo, caen en conformismo e
indiferencia a ser un trabajador eficaz.

Pero otros trabajadores representados en el 8% del personal sostienen nunca se
cumple con esta afirmacion establecen que ninguna vez es reconocida la gente de
mayor efectividad en la organizacion, y mucho menos va a tener el éxito deseado y
por lo mismo, nunca va a tener mayor oportunidad de progresar dentro de la
organizacion.

Caso contrario sucede con el otro 8% que indica casi nunca el personal se
considera productivo por lo que no se interesan por su progreso en la organizacion.
Esto repercute en una inconformidad en el personal, porque a unos se les reconoce la
productividad y a otros no, ocasionando celos, envidia, deslealtad, indiferencias,
ausencia del personal, abandono del trabajo, lo que afecta la imagen de la

organizacion.
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TABLA 30
Eficacia Laboral.

Frecuencia de Respuestas
8 8 % n . < ]
ftem Pregunta Z g- g ?D § Z % é;,
Cal 8| 27 [TE | #
F|l % | F| % | F| % |F|%]|F | %
Usted se considera
eficaz (hacer las
13 |cosas debidas)enel |9 15 |38 |64 |6 10 (2 |3 5 8
desempefio de su
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia (2010)
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FIGURA 31. Representacion de la opinion del personal empleado encuestado en

relacion a su eficacia.
Fuente: Elaboracion propia (2010)

En relacion al item 13, el 64% del personal considerd ser muy eficaz y el 15%
sostienen casi siempre son eficazes.

Es conveniente acotar que el personal entrevistado, indica que existe una
estrecha relacion entre eficiencia, eficacia, las motivaciones al logro y los agentes
socializantes como la familia, la escuela, los medios de comunicaciéon y otras
organizaciones. Ya que las personas de extraordinario desempefio, se diferencian de
los buenos realizadores como individuos de rendimiento satisfactorio solamente,

porque tienen una altisima motivacion al logro. De esta manera, la institucion
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eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida de sus trabajadores, dentro de la
cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de
ausentismo y la fluctuacion de la fuerza de trabajo. La gestion de recursos humanos
constituye, por tanto, un factor basico para que la empresa pueda obtener altos niveles

de productividad, calidad y competitividad.

4.1 Conclusiones del Diagnostico

Las bases para implementar un programa de crecimiento que ayude al personal
y conduzca a cambios en el desempeio laboral de los empleados de la Direccion
Regional de Salud del Estado Barinas, comienza con un diagnostico o analisis
ambiental, lo que permite obtener una informacion veraz y actualizada, de los
diversos aspectos y factores que en el ambiente interno y externo de la Direccion
Regional de Salud del Estado Barinas, inciden en la falta de motivacion en el
desempeiio laboral del personal empleado.

De acuerdo a la aplicacion de los instrumentos al personal directivo y empleado
se llego a las siguientes conclusiones:

En relacion al indicador Adiestramiento algunas veces, se le oferta a la
poblacién trabajadora programas de capacitacion o talleres de adiestramientos, por lo
que estan insatisfechos en este aspecto, se reflejan debilidades a la forma como se
planifican las actividades de capacitacion, las cuales deben estar més relacionadas
con el logro de los objetivos propuestos. De igual manera, sefialaron que existen
pocas estrategias de trabajo para facilitar la practica y desarrollo del desempeiio
laboral.

Se evidencia contraposicion en cuanto a la calidad de las estrategias
comunicacionales ya que el recurso humano de la institucién, esta obligado a
adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional, ya que casi nunca se promueven
estrategias comunicacionales para mejorar su desempefio. Los canales de informacion
emanados desde las autoridades superiores no se transmiten en forma oportuna. No se

le proporcionan informacion relacionada con el desarrollo de las jornadas de trabajo y
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un analisis del desempefio del mismo a todos los miembros de la Institucion.

Asimismo, con respecto al grado de reconocimiento a las funciones realizadas
indica que casi nunca, recibe el personal de la organizacion estimulo de parte de los
jefes cuando terminan algiin curso o cursillo que coadyuve a ser mas competentes en
el area que se desarrollan, ademas exponen que casi nunca ayudan a solucionar
problemas personales o laborales que se les presenta, por lo que consideran que no
hay una adecuada relacion entre el jefe y el trabajador.

Ademas, la Direccion Estadal de Salud no cuenta con un disefio organizacional
que permita al personal directivo establecer una comunicacion efectiva que fluya
rapidamente tanto por los canales formales como informales, monitorear
constantemente el entorno para poderse anticipar a los cambios, en materia de
politicas sanitarias con estrategias comunicacional que permita retro-alimentacion al
personal directivo.

Al tomar en cuenta, el indicador eficiencia y eficacia tanto el personal directivo
como el empleado sostienen que el trabajo que se realiza institucionalmente es
eficiente, pero habria que determinar si los resultados sanitarios responden a los

requisitos y requerimientos que demanda la sociedad.



CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Presentacion de la Propuesta

Este plan de capacitacion contiene los fundamentos que sentaran las primeras
bases para implementar un programa que ayude al personal y conduzca a cambios en
el desempefio laboral de los empleados de la Direccion Regional de Salud del Estado
Barinas, a partir del manejo de conceptualizaciones, técnicas y estrategias
motivacionales para prepararlos en la construccion de una mejor sociedad.

Para Paez (2010), en los escenarios empresariales de la actualidad, cada vez
de mayor competitividad, un personal altamente motivado resulta necesario e
indispensable para toda organizaciéon que desea obtener resultados satisfactorios. En
consecuencia, los gerentes entre las competencias que deben desarrollar figuran el de
aprender a motivar a sus mas cercanos seguidores, la cual se ha convertido en una
aptitud indispensable para las personas que ocupan cargos directivos. Deben
esmerarse en estimular un ambiente positivo de trabajo. Entre otros de los
conocimientos que deben aprender figuran las técnicas mds importantes de
motivacion, desde analizar las necesidades de sus mas colaboradores, hasta identificar
iniciativas e implementar la formacion polivalente para incrementar la satisfaccion
intrinseca en el trabajo.

Algunos de los problemas principales que se evidencian en estos momentos
para mantener y elevar el desempefio laboral son: Elevados niveles de stress laboral,
que afectan indudablemente su vida privada y su situacion laboral. La dificultad en
compartir esta situacion con pares y con su equipo de trabajo aumenta los niveles de

stress y obtura la comunicacion eficaz.
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Es asi como cada vez mas se requieren recetas de uso inmediato y de
aplicacion universal, mas alld del diagnostico que puede hacerse, que siempre

requeriria un analisis singular de la empresa en cuestion.

5.2 Fundamentacion

Cérdenas (2007), precisa las estrategias como una especie de reglas que
permiten tomar las decisiones adecuada en un determinado momento del proceso.
Definida de esta forma tan general, las estrategias permiten acceder a esa clase de
conocimiento llamado procedimental, que hace referencia a como se hacen las cosas.
En este sentido, las estrategias metodoldgicas son reglas o procedimientos que
permiten tomar las decisiones adecuadas en cualquier momento del proceso de
aprendizaje.

Por otra parte, Robbins (2004) define la motivacion como “la voluntad de
ejercer un nivel persistente y alto de esfuerzo hacia las metas organizacionales,
condicionada por la habilidad del esfuerzo de satisfacer una necesidad individual”.
Por ende, las estrategias motivacionales se inician con aprender a influir en el
comportamiento de las personas, cuando los lideres hayan comprendido esta realidad,
tal vez puedan obtener los resultados deseados tanto por la organizacion, asi como
también por los miembros de la estructura informal de la misma

Los expertos en estos procesos de comportamiento humano, han coincidido
que la motivacion es la voluntad de actuar. En tiempos pasados se tenia entendido que
la motivacion venia del mundo exterior; pero de acuerdo a los resultados de los
estudios de los investigadores sociales y de desarrollo organizacional han llegado a la
conclusion que a cada una de las personas los motivan impulsos diferentes. En los
escenarios laborales se debe tratar de influir en cada persona tendente a acoplar sus
motivaciones a las necesidades organizacionales. Tratando de estimular un ambiente
para facultar a los diferentes trabajadores. Las organizaciones que estan en la cresta
de la ola evitan en lo posible ordenar y controlar y como estrategia de éxito han

implementado las técnicas del “coaching” como método motivacional. Este cambio
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en los procedimientos empresariales, se inicidé cuando los lideres se percataron que
recompensar una labor bien hecha era mas eficaz que amenazar con castigo un trabajo
mal hecho. Los tratadistas de este tema han podido demostrar que la motivacion
puede ser duradera. Los gerentes deben estimular mayor motivaciéon a sus mas
seguidores, confiando en que ellos trabajaran con iniciativa y alentandolos a hacerse
responsables de sus propios triunfos y fracasos.

En el caso de los trabajadores desmotivados, se debe averiguar cudl es la
causa de dicha desmotivacion. Los lideres deben investigar cuéles causas los motivan
y deben ayudarlos en la medida de lo posible en conseguir dicho proceso
motivacional. Las personas altamente motivadas son esenciales para brindarles a las
empresas las iniciativas innovadoras necesarias en el competitivo mundo empresarial.

Tradicionalmente se creia que los procesos motivacionales tenian una sola
direccion: de arriba hacia abajo. El lider tenia la obligacion de motivar a sus
seguidores. Esta realidad ha cambiado totalmente en los ultimos tiempos. En las
empresas exitosas con una gran vision de futuro, en donde los seguidores tienen un
desempeiio muy por encima de cumplir 6rdenes solamente, es posible que los
mismos jefes deban ser motivados para actuar en consonancia con las nuevas
realidades empresariales.

Las personas que ocupan cargos en los niveles estratégicos deben establecer
un proceso de comunicaciéon que conlleve a compartir ideas y entusiasmo hacia el
trabajo a desarrollar. Los lideres exitosos deben utilizar la motivacion para lograr que
todas las personas en sus respectivas areas de influencias colaboren y cooperen entre
ellas mismas.

En los ultimos afios, las investigaciones acerca del comportamiento humano
han descubierto que las personas se sienten motivadas por una serie de necesidades
diferentes, tanto en el trabajo como en su vida personal. Reconocerlas y satisfacerlas
le ayudaré a obtener los mejores resultados.

Las teorias motivacionales de McClelland, McGregor y Herzberg, son
particularmente importantes en los diferentes sitios de trabajo, por cuanto los

trabajadores no solamente necesitan dinero y recompensa, sino que también reclaman
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respeto e interaccion. Por otra parte, los especialistas en este tema recomiendan que
cuando se organizan tareas, condiciones de trabajo y estructuras empresariales, no se
deben olvidar las necesidades expresadas por Maslow. Hacer este ensayo no reclama
un coste mayor, pero que sin lugar a dudas de que, desde un punto de vista
psicoldgico y econdémico, vale la pena.

Las personas que forman parte de un grupo tienen necesidades diferentes de
las del grupo en si, pero se hace indispensable que el lider trate de integrarlas. Deben
buscar la estrategia de equilibrar las necesidades colectivas con las individuales.
Deben tener informados a sus mas cercanos seguidores que si el equipo alcanza los
objetivos, pueden que cada persona alcance satisfacer sus necesidades individuales.
Una de las lineas para responder esta pregunta, sin caer en facilismos es: El cambio se
inicia por uno mismo.

Tal vez a través de un proceso de Coaching individual o del equipo de trabajo,
de un proceso de andlisis organizacional, de revision de estrategias, de desarrollo
gerencial, entre otros, pero en si el cambio empieza por uno mismo, y en esa
direccion orientadora, que nunca es acabada sino que es un continuo proceso, seria
indicado tener en cuenta estas claves, que deben adaptarse a cada uno, respetando su
estilo personal.

En resumen, la naturaleza de las estrategias en fortalecer la motivacion en el
desempefio laboral se puede identificar con un cierto plan de accion que facilita el
aprendizaje y tiene, un caracter intencional y proposito, el cual seria convertirse en el

eje que conduce y guia al grupo social para poder mejorar el desempefio laboral.

5.3 Objetivos de la Propuesta
5.3.1 Objetivo General

Proponer un Plan de Capacitacion basado en Estrategias Motivacionales para
mejorar el desempefio laboral de los empleados de la Direccion Regional de Salud del

Estado Barinas Afio (2009-2010).
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5.3.2 Objetivos Especificos

— Desarrollar talleres de capacitacion relacionados con estrategias motivacionales
para el mejoramiento del desempefio laboral de los empleados de la Direccion
Regional de Salud del Estado Barinas.

— Aportar estrategias a la gerencia para mejorar el desempeiio laboral de los

empleados de la Direccion Regional de Salud del Estado Barinas.

5.4 Fases de la Estrategia

La estrategia esta determinada por las siguientes fases:
— Diagnéstico
— Conclusiones
— Recomendaciones
— Plan de Accién o Plan Estratégico

Fase Diagndstica: Esta etapa comienza con un diagndstico o analisis
ambiental, el cual segiin Certo y Peter (2001), consiste en un procedimiento formal
para hacer un seguimiento del entorno de la organizacion sanitaria con el fin de
identificar amenazas y oportunidades presentes y futuras y efectuar una valoracion
critica de las propias fortalezas y debilidades.

Metodologia: En tal sentido, la estrategia se caracteriza por la puesta en
marcha de un plan de capacitacion en estrategias motivacionales. Para que sea un
proceso continuo y constante, la propuesta se estructura en dos (2) fases:

Primera fase: Capacitacion (Talleres)

Segunda fase: Evaluacion (Retroalimentacion)

Asi, el plan de capacitacion se considera como un sistema abierto, donde la
entrada esta integrada por el recurso humano que reciben la capacitacion, se verifican
sus resultados y posteriormente de la evaluacion, surge la retroalimentacion del
recurso que entro al sistema. A continuacion se detallan las actividades de cada fase:

Fase de Capacitacion: Dirigido al personal en general, comprende la
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realizacion de talleres centrados en estrategia motivacionales para mejorar el
desempeno laboral. Para ello se prevé una duracion de ocho (08) horas de
adiestramiento en las areas anteriormente descritas.

Fase de Evaluacion: Se hara paralelamente al proceso de iniciacion de los
talleres, analizando los logros y dificultades del mismo y haciendo los correctivos
necesarios. Asimismo, se establece el cronograma de visitas informales al personal a
fin de determinar el impacto de las estrategias sugeridas y se realiza la
retroalimentacion en las areas debilitadas.

Finalmente, al concluir con la fase de capacitacion se propone una fase
evaluativo de resultados frente al logro de objetivos, para el mejoramiento continuo
del plan de capacitacion en estrategias motivacionales.

Fase Plan de Accion o Plan Estratégico: Reunida toda la informacion
necesaria recogida en las etapas anteriores y de diagnostico estratégico, se disefia el
plan a través de actividades formuladas sobre la capacitacion en estrategias
motivacionales mediante talleres conferencias charlas a ser desarrolladas en el corto
plazo, de tal manera que al culminar el plan previsto, la institucion siempre estara en
un proceso continuo de mejoramiento del desempeio laboral en base a criterios que

propicien el bienestar social de estas unidades.

5.5 Formulacion de Estrategias

El contenido de la propuesta se encuentra basado en cuatro fases para
implementar las estrategias, como sugerencia para lograr la finalidad de cada fase, se
presentan como estrategias para motivar al personal, varios programas que incluyen
respectivos planes de accidon, y el sistema para medir o evaluar los resultados
obtenidos de la misma. La fase uno y tres contienen programas que atienden a cada
indicador evaluado en la investigacion de campo, mientras que el contenido del resto

de las fases presenta propuestas para alcanzar el cometido de cada una de ellas.
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Plan de Accion
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5.7 Fase de Capacitacion

Taller 1: Capacitar a los miembros de la Direccion Regional de Salud del Estado
Barinas y a los jefes de area respecto a como realizar el diagnostico de

necesidades de capacitacion del personal (DNCP).

— Motivacion, autonomia, responsabilidad y liderazgo se unen para conformar el

diagnostico de necesidades de capacitacion del personal.

Disefio del programa de capacitacion en DNCP: Para desarrollar el programa de
capacitaciéon en DNC en la Direccion Regional de Salud del Estado Barinas, se debe

dar respuesta a las interrogantes siguientes:

-, A quiénes se va a entrenar (capacitar)?

A todo el personal empleado y a los jefes de areas.

-, Como se les va a entrenar?

De forma grupal e individual, utilizando medios audiovisuales.

-.Quién los va a capacitar?

El asesor que propone las estrategias para motivar al personal

-, Cual es el lugar donde van a ser entrenados?

Salon de Conferencias de la Direccion Regional de Salud del Estado Barinas. U
otro lugar seleccionado por la empresa asesora.

-.En qué fecha van a ser entrenados?

A determinar por el Asesor y los miembros de la Institucion.

-.Para qué van a ser capacitados?

Para ser lideres con capacidad de detectar las necesidades de capacitacion que
tiene el recurso humano de la Organizacion.

De la misma manera, con esta nueva herramienta se le da la oportunidad al
empleado de dar lo mejor de si, de obtener un mayor rendimiento en el plano humano

y profesional, de que sea duefio de su propio trabajo; reemplazando el modelo
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jerarquico de impartir 6rdenes, ejercido desde el nivel mas alto de la Institucion, e

impulsando de forma estratégica el trabajo en equipo.

— ¢Qué es un equipo altamente capacitado?

Son grupos de trabajo con empleados responsables de un producto, servicio

que comparten el liderazgo colaboran en el mejoramiento del proceso del trabajo

planean y toman decisiones relacionadas con el método de trabajo.

— Caracteristicas de equipos altamente capacitado

Se comparten el liderazgo y las tareas administrativas

Los miembros tienen facultad para evaluar y mejorar la calidad del
desempeiio y el proceso de informacion.

El equipo proporciona ideas para la estrategia de programas de salud.

Son comprometidos flexibles y creativos.

Coordinan e intercambian con otros equipos y organizaciones.

Se mejora la honestidad las relaciones con los demas y la confianza.

Tienen una actitud positiva y son entusiastas.

— Premisas de un equipos altamente capacitado

Estas premisas deben ser promovidas por la direccion, en cascada y en todos los

niveles, estas son:

Responsabilidad por areas o rendimientos designados.

Control sobre los recursos, sistemas, métodos, equipos.

Control sobre las condiciones del trabajo.

Autoridad (dentro de los limites definidos) para actuar en nombre de la
institucion.

Nuevo esquema de evolucion por logros.
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— Resultados Positivos de un equipo altamente capacitado en las Personas

Su trabajo es significativo

Ellos pueden desarrollar una diversidad de asignaciones.
Su rendimiento puede medirse.

Su trabajo significa un reto y no una carga.

Tiene autoridad de actuar en nombre de la empresa.
Participacion en la toma de decisiones.

Se escucha lo que dice.

Saben participar en equipo.

Se reconocen sus contribuciones.

Desarrollan sus conocimientos y habilidades.

Tienen verdadero apoyo.

— ¢/Coémo lograr integrar a la gente hacia los programas de capacitacion.

Existe una premisa que dice: " La gente hace lo que usted espera que hagan". Lo

cual es un arma de dos filos. Si usted no espera nada de ellos, evidentemente, la gente

no hard nada. Pero si usted espera todo, entonces hara muchas cosas para que la gente

de los resultados esperados.

Los tres elementos para integrar a la gente son:

e Las Relaciones, las cuales deben ser efectivas y solidas

e La Disciplina, debe existir un orden y se deben definir los roles.

e El Compromisos congruente y decidido en todos los niveles, pero

promovido por los lideres y agentes de cambio.

Facilitador:

Lapso: Junio 2010
Duracion: 4 horas

Fuente: Elaboracion propia 2010.
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Taller 2: El Coaching segun Perry, Zeus (2002).

—  ¢Qué es el Coaching?

Procede del verbo inglés to coach, entrenar) es un método que consiste en
dirigir, instruir y entrenar a una persona o a un grupo de ellas, con el objetivo de
conseguir alguna meta o de desarrollar habilidades especificas

El coaching a la luz de Druker (2002) es un conjunto integrado de acciones
orientadas a mejorar el desempefio de una persona, de manera que alcance su
potencial (en ocasiones, en el proceso se redefine su perspectiva acerca de su
potencial).

En los negocios, el coaching es una forma sistematica de adiestramiento en el
trabajo, provisto por un profesional externo, un compafiero de trabajo o por el
supervisor de la persona.

Generalmente, el coaching busca construir habilidades como comunicacion,
resolucion de problemas, trabajo en equipo o ventas. También se utiliza con

frecuencia para mejorar caracteristicas personales como impacto o asertividad.

— ¢Qué es el Coach?
El coach no es mas que un lider que se preocupe por planear el crecimiento

personal y profesional de cada una de las personas del equipo y del suyo propio.

— Caracteristicas del Coach.
e C(laridad.

e Apoyo.

e Construccion de confianza.
e Mutualidad.

e Perspectiva.

e Riesgo.

e Paciencia.
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Confidencialidad.

Respecto.

Funciones del Coach.

Liderazgo visionario e inspirador.
Seleccionador de talentos.

Entrenador de equipos.

Consultor de desempefio individual.
Motivador y mentor de desarrollo de carrera.
Gestor del trabajo en equipo.

Estratega innovador.

Caracteristicas del Coaching.
Concreta.

Interactiva.

Responsabilidad compartida.
Forma especifica.

Respeto.

El Proceso del Coaching.

En este sentido, el proceso requiere basicamente de los siguientes 7 pasos:
Observar: La observacion sera fundamental para que el entrenado encuentre
soluciones. A través del posicionamiento en nuevos puntos de vista, y la
observacion de los paradigmas, creencias y conductas que se practican, el
individuo podra elegir entre nuevas alternativas que le apoyen a construir los
resultados que busca.

Toma de conciencia: La observacion permite la toma de conciencia,
basicamente acerca de nuestro poder de eleccion. El entrenador centrara al pupilo

en las elecciones que toma y las consecuencias que ellas crean, brindandole
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herramientas especificas para elegir con mayor efectividad y elegir
conscientemente.

Determinacion de objetivos: Es esencial para todo proceso de coaching, el
contar con objetivos claramente definidos. Este serd el paso crucial hacia la
obtencion de los mismos y servird de guia para la toma de decisiones y acciones.
Actuar: Una vez reunida toda la informacion, hay que actuar de una forma
sostenida en el tiempo. El entrenador acompanara de cerca este proceso
superando las dificultades que suelen aparecer en la puesta en practica.

Medir: En todo momento es imprescindible comprobar si nos acercamos 0 nos
alejamos del objetivo marcado. Esto permitird tomar acciones correctivas y asi
contribuir a la obtencion de los logros buscados.

Accion comprometida: Todo proceso de coaching concluye con una accidon
comprometida alineada con el plan de accion establecida previamente entre el
entrenador y el cliente.

Motivar maximo a tus oyentes.

Las cuatro fases del coaching.
Entrenamiento.

Resolver problemas.

Ajustar el desempeio.

Mantener el desempeiio.

,Cuando dar Coaching?
El coaching debe ser aplicado cuando:
e Existe una retroalimentacion pobre o deficiente sobre el progreso de los
empleados, causando bajo rendimiento laboral.
e Cuando un empleado de cualquier area merece ser felicitado por la ejecucion
ejemplar de alguna destreza.

¢ Cuando el empleado necesita mejorar alguna destreza dentro de si trabajo.
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JPor qué el coaching es importante para las organizaciones?
¢ Facilita que las personas se adapten a los cambios de manera eficiente y eficaz.
e Moviliza los valores centrales y los compromisos del ser humano.
e Estimula a las personas hacia la produccion de resultados sin precedentes.
e Renueva las relaciones y hace eficaz la comunicacion en los sistemas
humanos.
e Predispone a las personas para la colaboracion, el trabajo en equipo y la
creacion de consenso.
Destapa la potencialidad de las personas, permitiéndoles alcanzar objetivos que de
otra manera son considerados inalcanzables.
Permite a la gente encontrar sentido y valor en su funcion, y trabajar motivada y
con responsabilidad.
Contribuye a clarificar los objetivos de la organizacion y planificar

estratégicamente las metas.

Plan de Trabajo.

Identifique los coach de su organizacion y establezca metas.

Facilitador:

Lapso: Junio 2010
Duracion: 4 horas
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CONCLUSIONES

Al contrastar los resultados obtenidos con los objetivos planteados, previo el
analisis de los mismos se deriva las siguientes conclusiones y recomendaciones.

Con relacion al objetivo identificar las estrategias utilizadas por la gerencia para
estimular el crecimiento personal y profesional la informacion referente indica que el
personal empleado esta fuertemente en desacuerdos en cuanto a que las politicas
institucionales de la organizacion sanitaria contemplan estimulos y recompensas al
trabajo que desempefian estos funcionarios. Nadie motiva a nadie a realizar mejor su
trabajo, a obtener nuevos conocimientos, a compenetrarse mas con la institucion. Por
otra parte, es perentorio establecer una cultura organizacional que tenga como punto
primordial un estilo de liderazgo que motive a alcanzar la vision y mision de la
institucion. Asi, la institucion tendrd mas capacidad de respuesta en la calidad
administrativa-asistencial, en la medida que los directivos sean lideres y tomen las
decisiones mas acertadas.

En cuanto al objetivo cuales son los planes de accién que promueve para el
crecimiento y desarrollo de su personal se observo que el personal refleja la
insatisfaccion laboral con actitudes negativas porque no son capacitados
adecuadamente para el buen desempeiio de las labores y por lo mismo, realizan las
funciones hasta donde la capacidad les permite, limitindose al alcance de la
efectividad laboral. Ademads, existe desigualdad en el trato al personal, ya que un
pequeiio grupo es el que recibe cierta capacitacion asistiendo a diversos cursos y/o
seminarios, lo que origina malestar entre el personal provocando malestar, envidia,
roces, entre otros en el personal.

En cuanto al objetivo relacionados con los niveles de motivacion que tiene el
personal con respecto al desempefio laboral, existe cierta insatisfaccion del recurso
humano que presta sus servicios en la Direccion Regional de Salud del Estado
Barinas, debido a la falta de estrategias adecuadas para motivar al personal, lo que
provoca poca motivacion del recurso humano para realizar las actividades laborales

asignadas y por lo mismo, se encuentra insatisfecha en el area de trabajo que le
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corresponde.

Con relacion al plan de estrategias motivacionales, que conduzcan a cambios en
el desempeno laboral, se observd la apertura del personal en la busqueda de
programas de capacitacion y desarrolla personal. La institucion debe proveer de
cursos, talleres, encuentros, entre otras estrategias que permitan sustentar y afianzar el
compromiso del personal con la institucion. En conclusion, los gerentes pueden
motivar a los empleados reconociendo sus necesidades y haciendo que se sientan

utiles e importantes, de tal manera que se compenetren con la organizacion.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo con las conclusiones mencionadas anteriormente, se recomienda al
personal directivo, empleados y técnicos que integra la Direccion Regional de Salud
del Estado Barinas la revision y andlisis del presente estudio.

De igual manera, la formulacion de estrategias para fortalecer la motivacion del
personal de la Direccion Regional de Salud del Estado Barinas, constituird una
herramienta de apoyo, que permitira la puesta en marcha de un proceso de mejoras
para optimizar la calidad de los procesos administrativos en cualquier unidad
sanitaria. En tal sentido, el liderazgo de la institucion se debe capacitar en el
diagnostico de necesidades de capacitacion para detectar las necesidades de
adiestramiento que tiene el personal, asi habilitar al recurso humano coherentemente
al puesto de trabajo, para que mejoren el desempefio y realicen las actividades
laborales con efectividad, de tal manera que el recurso humano se encuentre
satisfecho y motivado de acuerdo a las funciones que realizan.

Con la finalidad de alcanzar tal cometido, se recomienda la siguiente estrategia:

Evaluar el ambiente interno de la Direccion Regional de Salud del Estado
Barinas, a fin de determinar las fortalezas y debilidades, en cuanto a los niveles de
insatisfaccion del personal empleado en la ejecucion de las actividades laborales, asi
como los factores que podrian estar incidiendo en la misma.

Finalmente tomando en consideracion los resultados obtenido del estudio, se
considera pertinente disear estrategias motivacionales que propicien la optimizacioén

en la ejecucion del desempefio laboral dentro de la institucion.
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ANEXO A

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA INSTITUCION

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA?”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
HAUNIVERSIDAD QUESIEVBRA -~ MENCION: GERENCIA GENERAL

El presente cuestionario tiene como finalidad obtener informacion en relacion
con la motivacion y su incidencia en el Desempefio Laboral de los empleados de la
Direccion Regional de Salud del estado Barinas. En tal sentido se requiere de su
valiosa colaboracién a la hora de responder de manera precisa y objetiva las
siguientes interrogantes.

A continuacion encontrards un cuestionario que consta de preguntas que
contienen diferentes alternativas que debera responder segun su juicio. Marque con

una (X) la opcién de su preferencia.

Gracias por su colaboracion
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ALTERNATIVAS:

— Casi siempre (C.S)
— Siempre (S)

— Algunas veces (A.V)
— Casinunca (C.N)

— Nunca.(N)

ALTERNATIVAS

N° ITEMS
CS|S | AV |CN | N

La institucion realiza constantemente programas de
1 | capacitacion y adiestramiento al personal que alli
labora.

La remuneracion que percibe es competitiva con

2 .
respecto a otras instituciones.

3 La institucién cuenta con politicas de seguridad
laboral.

4 El ambiente de trabajo que existe en la institucion lo
motiva a cumplir sus funciones.

5 Cree usted que la institucion reconoce el trabajo del

personal.

Existe en la institucién una buena comunicacion entre
6 | los subordinados y los jefes que motive a realizar sus
funciones.

La institucion lo motiva hacia el crecimiento y

7 desarrollo personal y profesional.

3 Se fijan politicas en la institucion para que el personal
se sienta motivado a cumplir sus funciones.

9 La institucion motiva a su personal a establecer
relaciones interpersonales.

10 Seglin su opinidén la institucion cuenta con politicas
de ascenso para mantener motivado al personal.

1 En la institucion el personal posee autonomia a la
hora de desempeifiar su labor.

12 Usted se considera eficiente (mejor aproveghamiento
de los recursos) en el desempefio de su trabajo.

13 Usted se considera eficaz (hacer las cosas debidas) en

el desempeiio de su trabajo.
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ANEXO B

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DIRECTIVO DE LA
INSTITUCION

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA?”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA MENCI(’)N: GERENCIA GENERAL

El presente cuestionario tiene como finalidad obtener informacion en relacion
a la motivacion y su incidencia en el Desempefio Laboral de los empleados de la
Direccién Regional de Salud del estado Barinas. En tal sentido se requiere de su
valiosa colaboracion a la hora de responder de manera precisa y objetiva las
siguientes interrogantes.

A continuacién encontraras una serie de ftems que contienen diferentes
alternativas que debera responder segin su juicio. Marque con una (X) la de su
preferencia.

Gracias por su colaboracion
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ALTERNATIVAS:

— Casi siempre (C.S)
— Siempre (S)

— Algunas veces (A.V)
— Casi nunca (C.N)

— Nunca.(N)

ALTERNATIVAS

N ITEMS CS| S |AV|CN | N

Los Directivos de la Institucion promueven
1 | estrategias motivacionales al personal para estimular
el cumplimiento de sus funciones.

Reconoce la institucion el trabajo que desarrolla el
2 | personal empleado y lo incentiva a través de premios
y/0 reconocimientos.

Usted cree que los resultados de un buen trabajo se
logran en equipo.

El directivo toma decisiones para emprender nuevos
planes, mejorando el trabajo al personal empleado.

La institucion toma en consideracion el progreso del
5 | personal para asi lograr motivarlos en el alcance de
las metas.

En la institucion predomina una comunicacion cordial
entre el personal y la gerencia.

Ofrece la institucion un ambiente favorable que
7 | motive al personal en el cumplimiento de sus

funciones.

] La institucion cuenta con politicas de ascenso del
personal.

9 La Gerencia promueve la consecucion de beneficios
contractuales para el personal empleado.

10 Promueven talleres de mejoramiento profesional al
personal empleado.

1 Estimula el compromiso laboral al personal

empleado.

La estructura organizacional de la institucion te
12 | permite adaptar los cambios surgidos de las politicas
sanitarias.

Promueve estrategias de comunicacion para el logro

13 . A
de un buen clima organizacional.

En la instituciébn se establece las relaciones

4|7, =
jerarquicas claras entre el personal.

Promueve con ejemplos los valores en las relaciones

15 interpersonales de sus empleados.
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ANEXO C ]
ACTAS DE VALIDACION
(Juicio de Expertos)

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA MENCION GERENCIA GENERAL

Barinas, 11 de Diciembre de 2009.
Ciudadano(a):
Presente.

Me es grato dirigirme a usted, en la oportunidad de notificarle que ha sido
seleccionado en su condicion de experto para la validacion del instrumento en la
recoleccion de datos de la investigacion que lleva por titulo Estrategias
motivacionales que conduzcan a cambios en el desempefio laboral de los empleados.
Caso: Direccion Regional de Salud del estado Barinas. Ano (2009-2010), el cual
servird como trabajo de grado, para optar al titulo de Magister en Administracion
Mencion Gerencia General.

En su condicion de experto, le agradezco emitir juicio calificativo sobre los
diferentes items del instrumento tomando en cuenta; a) claridad, b) congruencia, c)
pertinencia, entendiéndose para cada uno de ellos lo siguiente:

a) claridad: transmision clara y precisa de lo que pretende saber y que el mismo
evidencie, precision en los términos utilizados, respetando asi, las normas
gramaticales.

b) Congruencia: la consistencia presentada, la redaccion y la intencion que
persigue el item.

c) Pertinencia: la clara relacion entre el item y el indicador.

En referencia a lo antes expuesto y para favorecer su Optimo desempefio se le

anexa la matriz de validacion de dicho instrumento.

Agradeciendo la colaboracion prestada se despide de usted.

Lcda. Sualin Saraitt Gomez
C.I. 13.883.679
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION AREA DE POSTGRADO
MAESTRiA EN ADMINISTRACION
LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA MENCION: GERENCIA GENERAL

ACTA DE VALIDACION

Yo Gisela Nufiez de Castillo, titular de la C.I1.V- 4.836.186, por medio de la presente
certifico que he leido y revisado el instrumento diseiiado por la Lcda. Sualin Saraitt
Gomez portadora de la C.I. V-13.883.679, el cual se utilizard para la recoleccion de
datos informativos en su proyecto de investigacion titulado: Estrategias
motivacionales que conduzcan a cambios en el desempeifio laboral de los
empleados caso: Direccion Regional de Salud del estado Barinas. Afio (2009-
2010), el cual considero ajustado a las variables en estudio y sus respuestas
indicadores satisfactorios para el propoésito de la investigacion.

Observaciones: De acuerdo con cada enunciado

En Barinas alos 14  dias del mes de _ Diciembre _ del afio _2009

De conformidad.

Licda. Gisela Nuiiez
C.I. V-4.836.186
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA MENCI(’)N: GERENCIA GENERAL

ACTA DE VALIDACION

Yo, Oscar Rodriguez, titular de la C.I. V- 9.571.617, por medio de la presente
certifico que he leido y revisado el instrumento disefiado por la Lcda. Sualin Saraitt
Gomez portadora de la C.I. V-13.883.679, el cual se utilizara para la recoleccion de
datos informativos en su proyecto de investigacion titulado: Estrategias
motivacionales que conduzcan a cambios en el desempeifio laboral de los
empleados caso: Direccion Regional de Salud del estado Barinas. Afio (2009-
2010), el cual considero ajustado a las variables en estudio y sus respuestas
indicadores satisfactorios para el proposito de la investigacion.

Observaciones: De acuerdo con cada enunciado.

En Barinas a los 15 dias del mes de Diciembre del afio 2009.

De conformidad;

Msc. Oscar Rodriguez
C.I. V-9.571.617
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION
Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA MENCI(’)N: GERENCIA GENERAL

ACTA DE VALIDACION

Yo, Jos¢ Valero, titular de la C.I. V- 5.030.657, por medio de la presente certifico que
he leido y revisado el instrumento disefiado por la Lcda. Sualin Saraitt Gomez
portadora de la C.I. V-13.883.679, el cual se utilizard para la recoleccion de datos
informativos en su proyecto de investigacion titulado: Estrategias motivacionales
que conduzcan a cambios en el desempefio laboral de los empleados caso:
Direccion Regional de Salud del estado Barinas. Afio (2009-2010), el cual
considero ajustado a las variables en estudio y sus respuestas indicadores
satisfactorios para el propdsito de la investigacion.

Observaciones: De acuerdo con cada enunciado.

En Barinas a los 16 dias del mes de Diciembre del afio 2009.

De conformidad;

Msc. José Valero
C.I. V-5.030.657



131

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
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COORDINACION AREA DE POSTGRADO
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MENCION: GERENCIA GENERAL

FORMATO PARA LA REVISION Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre y Apellido:

Titulo que posee:

Lugar de trabajo:

Cargo que ocupa:

Instrucciones:
1. Identifique con precision en el instrumento anexo las variables en estudio y
sus respuestas indicadores.
2. Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada indicador.
3. Utilice este formato para indicar su grado de acuerdo o desacuerdo con cada

enunciado que se presenta, marque con una (X) en el espacio sefialado, de
acuerdo a la siguiente escala:
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INSTRUMENTO 1

A: Dejar B: Modificar C: Eliminar D: Incluir otra pregunta

i Alternativas
N° Items Observaciones
A B C D

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13




133

INSTRUMENTO 2

A:Dejar B: Modificar C: Eliminar D: Incluir otra pregunta

i Alternativas
N° Items Observaciones
A B C D
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