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RESUMEN

En cualquier institucién tanto publica como privada el talento humano es
esencial para el servicio organizacional, y la buena convivencia; de tal forma es
conveniente enfatizar que no solo se debe contar con un personal altamente
calificado, sino con funcionarios altamente motivado y entusiasmado a desempeiiar
cada una de las funciones y actividades laborales que se dan dia a dia, de igual
forma el ente se vea reflejado en buen servicio, con el fin de conducir al logro de los
objetivos y las metas. Por consiguiente, surge esta investigacion, girando en torno a
la institucién publica Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y
Extranjeria (SAIME) localizada en Socopd, Municipio Antonio José de Sucre del
Estado Barinas, institucion garante de Identificacion tanto a Venezolanos como a
Extranjeros, asi como también da servicios de certificaciones y entrega de todos los
documentos emitidos por la sede. Durante el presente estudio, se comprobaron
diferentes situaciones que probablemente afectan el desempefio delos trabajadores
dentro y fuera del campo laboral, como la falta de un buen salario, la inexistencia
periddicamente de bonificaciones acordes a la realidad existente en cuanto a la
economia del pais, por ende la poca motivacion al desempefio de sus labores;
también el déficit de actividades u otras tareas que fortalezcan la buena vibra, la
relajacion, la recreacion, el compafierismo, por otra parte la poca motivacion para
gue los funcionarios crezcan profesionalmente y el desequilibrio en talleres de
formacion laboral. Esto a afectando directamente los objetivos perseguidos por la
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institucion, en algunos casos la mala atencién, y no menos importante el
descontento de los trabajadores el cual genera un clima organizacional
desfavorable dentro de la institucion. Aunado a lo antes planteado, surge esta
investigacion que tiene como objetivo proponer estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional en la Oficina del SAIME Socop6. El estudio
esta enmarcado en la modalidad proyecto de aplicacién con un disefio de campo no
experimental, utilizando como instrumento de recoleccién de datos una encuesta
con preguntas dicotomicas. Al finalizar lainvestigacion se concluyé que al aplicar
constantemente estrategias motivacionales dentro de la Institucion SAIME la
motivacion del personal se mantendra en niveles altamente satisfactorios,
mejorando el clima organizacional.

Palabras clave: motivacion, estrategias, clima organizacional, desempefio laboral.



INTRODUCCION

En la actualidad uno de los elementos que distingue a una
organizacion de otra, es la sumatoria de sus capacidades individuales y
organizativas, para disefiar y aplicar las estrategias motivacionales que
conlleven a generar un buen desempefio en el personal y mejorar el clima
organizacional, por ello se parte de la idea que las organizaciones
innovadoras se diferencian por una serie de aspectos fundamentales que se
integran para producir transformaciones o cambios conforme a las demandas
de la sociedad, basada en valores y creencias impuestas desde el hogar y
reforzadas con el entorno profesional y puesta en practica en el campo

laboral.

Las organizaciones no so6lo deben gestionar procesos administrativos,
sino también planes o estrategias que contribuyen al rendimiento general de
la institucion y a la motivacion de su talento humano, teniendo como norte el
bienestar de sus trabajadores de igual forma asegurar las estrategias de
motivacion pues representa una de las herramientas primordiales de
cualquier institucién, y estd en las manos de la humanidad colocarlas en
practica y asi establecer el buen funcionamiento de las organismos, razén
por el cual las mismas en el presente tienen que gestionar la implementacion

de estrategias motivacionales dentro de la organizacion.



De este modo, la aplicacion y buen uso de las estrategias
motivacionales representan un fortalecimiento para las organizaciones, a
través de ellas se le confiere poder a los gerentes para poder decidir y actuar
con responsabilidad, e igualmente compromiso, para el logro de objetivos y
metas planteadas. Ademas de los estandares exigidos por la sociedad, la
cual requiere la consolidacién de instituciones transformadoras, ya que el
proceso de dirigir las instituciones implica la revision continua de estrategias
gerenciales motivacionales a fin de identificar y eliminar los aspectos o
factores obstaculizantes, y las causas que limitan la buena marcha de la

institucion y el buen clima que debe existir en ellas.

El talento humano de una organizacion debe incluir el conocimiento y las
habilidades necesarias para alcanzar con efectividad el éxito en el
desempefo, por ello, es necesario actuar con dinamismo y favorecer
constantemente a ese trayecto, capaz de llevar al éxito a una empresa a
través de sus personas. De manera que, si la organizacién se ha planteado
como meta desarrollar y mejorar las condiciones laborales y con ello la

motivacion de los mismos, es importante influir en ellos.

En ese sentido, hay que destacar que para que el recurso humano se
desempefie con eficacia, es necesario un lider estratégico que con
responsabilidad y acciones, motive a su grupo de trabajo logrando asi
aumentar el desempefio y contribuir a un ambiente laboral dinamico y
armonico, mejorando habilidades y desarrollando el conocimiento que
ofrezcan a la institucion la visibon de modelo a seguir, y el crecimiento

transformador y competitivo.

En este orden de ideas, El clima organizacional o clima laboral, para
Chiavenato (1999) es “la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
gue perciben o experimentan los miembros de la organizacién, y que influye

directamente en su comportamiento”.



De alli la importancia para la mayoria de las organizaciones que en el
mundo actual buscan un continuo mejoramiento del ambiente en su
organizacion con el fin de aumentar la productividad, ser totalmente
competitivos sin perder de vista el recurso humano. El ambiente donde las
personas desempefian su trabajo diariamente, el trato que un jefe tiene con
sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa, pueden ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién, el clima

es la percepcioén personal que los trabajadores y directivos se forman

Es asi como hoy, las instituciones publicas, estan atravesando por una
gran situacion de alerta en el al bajo nivel de satisfaccion laboral que existen
en los funcionarios publicos, como resultado de varios elementos que estan
afectando en el desarrollo del clima organizacional; entre ellos se tiene la
motivacion, la comunicacion, la inestabilidad en el espacio de trabajo. El
desempefio de cada funcionario, resulta segin la motivacibn que se le
ofrezca en su puesto de trabajo, por tal razén se observa un clima inestable
con sus compafieros y infringen las relaciones interpersonales es por eso
gue se requiere de unas estrategias motivacionales para reforzar esta
situaciébn presentada para lograr un buen desempefio dentro del
cumplimiento de las funciones por parte de ese recurso humano con el que

cuenta la instituciéon SAIME.

De alli que, el propésito principal es Disefiar Estrategias Motivacionales
para el fortalecimiento del clima organizacional de la Oficina SAIME Socopé.
Ello, implica, necesaria e inevitablemente, asumir el desafio de reformar
sustancialmente la organizacion como también la gestion gerencial y la
manera en gue se incentiva al personal, ya que en los ultimos afios esta
tematica ha pasado a ocupar un lugar privilegiado en los estudios y
esfuerzos por el mejoramiento institucional, y de esta manera responder a las

exigencias y desafios del nuevo milenio.



Es por ello, entonces, que el estudio se enmarco es una investigacion
descriptiva, bajo un disefio de investigacion de campo no experimental, bajo
la modalidad de proyecto factible. De tal modo, que para conseguir tal

propésito la investigacion queda conformada en los capitulos siguientes.

En el capitulo I, se presenta el planteamiento y formulacién del
problema, se plantean los objetivos del estudio, general y especificos, la

justificacion.

El Capitulo 1, lo conforma el Marco Tedrico, el en cual se hace
referencia a los antecedentes del estudio, bases tedricas relacionadas con la

temética tratada y el cuadro de variables.

En el Capitulo lll, lo conforma el Marco Metodologico, el cual
contienen el tipo de investigacion, disefio, poblacion, técnicas e instrumentos

validez, confiabilidad y procedimientos de la investigacion.

Finalmente se presentan las recomendaciones y las referencias

bibliograficas, asi como los anexos que sustentaron el desarrollo del trabajo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento Del Problema

La evolucion acelerado de las organizaciones e instituciones y el
comportamiento de los grupos ante las nuevas requerimientos, obligan a la
gerencia en las instituciones a tomar medidas para entender la conducta y
los estados de animo individual y grupal del recurso humano, organizandolos
hacia las metas propuestas, estableciendo técnicas o estrategias
motivacionales para la busqueda de la efectividad organizacional y de los

funcionarios.

En el &mbito mundial, es decir, en América, Europa, Africa y Oceania,
la globalizacion ha generado un proceso de cambio en los espacios
culturales, sociales, economicos, politicos, tecnologicos, religiosos de
comunicacion e informacion del entorno en el cual se desenvuelven los
distintos paises, estados, gobiernos, comunidades, entidades empresariales,
instituciones y hasta las personas que forman parte de la sociedad. De alli
que dentro de estas acciones de cambio que ha venido accediendo las
organizaciones durante la actualidad se puede resaltar el mejoramiento en
las causales del clima organizacional como proceso; al respecto se puede
citar a Chiavenato (2009) quien manifiesta en su contexto:

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion. Est4 estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados e indica de manera



especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se
logra satisfacer esas necesidades. (p.32)

Al respecto conviene entender que los principios basicos del proceso
organizacional, se componen en insumos, que mediante estrategias
motivacionales adecuadas generan resultados directos en la calidad de
comportamiento de la organizacion, mas especificamente, en su
productividad, en la satisfaccion de las personas y en el mejoramiento de la

imagen y clima organizacional.

De igual forma paises con mejor clima organizacional en 2014, que
presentaron la mejor puntuacion general en su clima laboral es Republica
Dominicana, seguido por Ecuador y Colombia.

Prueba de lo antes expuesto, se encuentra en una investigacion
realizada por la Universidad Sergio Arboleda (2013), en la cual se estudiaron
doscientas diez (210) empresas latinoamericanas, obteniéndose los

siguientes resultados:

“Entre el 80 y 100% de los problemas de gestién que ocurren en
las empresas de América Latina han tenido su origen en procesos
de comunicacion interna deficientes. Otro de los problemas es la
insuficiente comunicacion entre las areas que hacen parte de un
mismo proceso, en paises como Peru, Panama y El Salvador el
32% consideré que este es un inconveniente muy frecuente. Le
sigue Colombia con un 14%; mientras que Argentina y Chile
presentaron un 57%. Otro de los inconvenientes es la falta de
expresiones de reconocimiento y motivacion de los superiores
inmediatos hacia los colaboradores y las 24 relaciones
interpersonales deficientes entre los equipos de trabajo (p. 3)”.

Por lo tanto, factores tales como la comunicacion, la falta de
reconocimiento, baja motivacion, deficientes relaciones interpersonales y la

falta de coordinacion entre los equipos de trabajo, los cuales en conjunto



forman parte del clima organizacional, tienden a generar dificultades en la
gestibn que es desarrollada por las empresas latinoamericanas
impidiéndoles obtener una adecuada consolidacion, crecimiento y expansion.

De esta realidad, no escapa Venezuela ya que segun Ratty (2012):

Las empresas venezolanas en el presente adolecen, en su gran
mayoria, de un buen clima organizacional y ello ha conllevado a
problemas en la productividad y en la satisfaccion de los
trabajadores, demandando que se tomen las acciones
correspondientes para garantizar un buen comportamiento
organizacional (p. 3).

Algo semejante ocurre con las instituciones publicas las cuales no
funcionan en la medida que los miembros o servidores que la conforman
enlazan esfuerzos para el trabajo emanado sea de calidad, cooperando asi
para lograr todos los objetivos planteados, y de esta manera garantizar el
éxito de la organizacién como el de los trabajadores.

Siendo las cosas asi, resulta claro que entre los problemas presentados
por las empresas venezolanas se encuentran aspectos que interfieren
negativamente en el clima organizacional, lo cual limita la posibilidad de que
los colaboradores se desempefien en un ambiente laboral capaz de
promover el entusiasmo, la motivacién, la buena comunicacion entre los
compaferos de trabajo, la superacion intelectual, la satisfaccion laboral,
entre otros aspectos que entorpecen el rendimiento, la productividad y por
consiguiente, afectan la atencion al usuario.

En este sentido, autores como Simén & Sinek, (2009). “; Sabes por qué
haces lo que haces? Muchas personas saben qué hacen y como lo hacen,
pero muy pocas saben por qué” (p.67). Este autor, en el caso de las
empresas, llama a inspirar y motivar a las personas a nuestro alrededor para
que trabajen mejor, esto marca la diferencia entre un empleado que esta ahi
para recibir su salario y uno que busca mejorar la empresa en la que trabaja.

Esto a la larga hara que la gente te sea leal a ti y a tu negocio.


https://www.entrepreneur.com/article/23957-4-metodos-para-crear-empleados-leales.%20html

Por su parte Trump, (2007); presenta un libro para emprendedoras en el
cual busca motivarlas para alcanzar el éxito en cualquier campo. Habla
también sobre los ingredientes clave para alcanzar las metas y tener una
carrera importante, ademas comparte las lecciones que aprendié mientras
crecia y lo que la hizo convertirse en una estrella en el mundo empresarial.

Por consiguiente, el clima organizacional influye directamente en la
satisfaccion del trabajador, su rendimiento laboral y personal; no obstante, en
el Municipio Antonio José de Sucre no se escapa de este proceso que afecta
a la gran parte de las instituciones publicas y privadas. Al respecto la
investigadora siguiendo la direccion de investigacion se pudo observar que,
en el Servicio Administrativo de Identificacion Migracién y Extranjeria,
Socopo, institucion que desde sus inicios se ha desempefiado en brindar
servicios de identificacién a los ciudadanos en Venezuela y en el estado
Barinas. No obstante, a pesar del éxito que el mencionado ente ha obtenido
como la Unica institucion garante de identificacion del pais, se detectd, segun
observaciones previas, la existencia de una problematica centrada en la
existencia de debilidades en el clima organizacional que influyen
negativamente en el rendimiento laboral de los funcionarios, especificamente
en la Oficina SAIME Socopé del estado Barinas.

En atencién a la problematica expuesta, el autor del estudio plantea
como viable solucién; proponer estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional de la Oficina de Servicio
Administrativo de ldentificacion Migracion y Extranjeria Socopd Municipio
Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas; que permitan el
desarrollo y orientacion de habilidades y destrezas motivacionales que
repercutan en la calidad de trabajo en el personal de dicha estructura; con
ello se posibilitard& un mejor clima organizacional con la integracion de
diferentes actitudes de disciplinas que permitan resolver con diplomacia y

sentido comun los problemas que se les puedan presentar.



Con base en los planteamientos realizados se formulan las siguientes
interrogantes que guiaron el desarrollo de la investigacion:
¢, Cual es la situacion actual del clima organizacional en los servidores del
Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y Extranjeria de Socopd,
en su accion laboral?
¢ Qué factores motivacionales inciden actualmente en el clima organizacional
en los servidores del Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y
Extranjeria de Socopd, en su accion laboral?
¢ ES necesario realizar estrategias motivacionales que fortalezcan el clima
organizacional en el Servicio Administrativo de ldentificacion Migracion vy
Extranjeria de Socop6?
¢ Se reforzar4 el clima organizacional en el Servicio Administrativo de
Identificacion Migracion y Extranjeria de Socopd, aplicando estrategias

motivacionales?

OBJETIVO GENERAL:

Proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima
organizacional de la Oficina de Servicio Administrativo de Identificacion
Migracion y Extranjeria, Socopd, Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia

Ticoporo, Estado Barinas.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en los
funcionarios del Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y

Extranjeria de Socopd.

Describir los factores motivacionales endoégenos y exdgenos que

inciden en el clima organizacional en el Servicio Administrativo de
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Identificacion Migracion y Extranjeria de Socopé Municipio Antonio José de

Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas.

Determinar la factibilidad econdmica, técnica y legal de establecer
estrategias motivacionales en la Oficina del Servicio Administrativo de
Identificacion Migracién y Extranjeria de Socopbé.

Disefiar las estrategias motivacionales que fortalezcan el clima
organizacional en la Oficina del Servicio Administrativo de Identificacion
Migracion y Extranjeria de Socopd, Municipio Antonio José de Sucre,

Parroquia Ticoporo, Estado Barinas.

Justificacion de la Investigacion

Las instituciones publicas estan enmarcadas en brindar un buen
servicio y que sus trabajadores estén a gusto, fortaleciendo los valores y
profesionalismo buscando siempre estrategias que fortalezcan el ambiente
laboral. Especialmente aquellos elementos gerenciales que contribuyen a
tener un excelente clima organizacional, por tal razén, los directores
nacionales y jefes deben enlazar propuestas o tacticas conjuntamente con el
gremio trabajador para que de esta manera se fortalezca el clima
organizacional, formar servidores integros, capaces de enfrentar cualquier
anomalia laboral, fisica y mentalmente adaptados a un trabajo con pasion,
amor y sentido de pertenencia y gusto en la accion laboral que ejercen como
servidores.

De alli, la importancia que presenta la realizacién de este estudio, el
cual nace por el vinculo de pertenecer a dicho organismo como lo es el
SAIME; en el cual se observo los factores del clima organizacional que

influyen en el rendimiento laboral y en los estados de animo de los servidores
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del Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y Extranjeria de
Socop6; dicha investigacion y su culminacién no sélo beneficiara a la
institucion, sino también a sus trabajadores quienes podran contar con un
material escrito donde se especifican las estrategias motivacionales
fundamentales para el fortalecimiento del ambiente laboral y de ser
implementadas propiciarian una mejor forma de cumplir con las metas
fijadas, un espacio de trabajo mas ameno, con mejor actitud para realizar el
trabajo, ademas de incrementar la estabilidad y el beneficio individual en el
area laboral.

Ahora bien, por medio del presente proyecto se disefiaran estrategias
motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional caso de
estudio. SAIME Socop0; con el objeto de que los servidores mejoren su
disposicion dentro de su institucion, fortalezcan los valores humanos y éticos
y prevalezca la armonia laboral. De igual forma la aplicacion de dichas
estrategias motivacionales fortaleceran el clima organizacional, al mismo
tiempo seran fundamentales para afianzar talleres o tacticas ya
implementadas con la idea de arraigar en los trabajadores y que sirvan de
portavoces para los nuevos ingresos, y ejemplo de calidad como funcionarios
publicos.

Desde el punto de vista académico, la ejecucién de la presente
investigacion va enmarcada con las directrices del plan general de
investigacion de la UNELLEZ; por otra parte, es relevante debido a que se
constituirA en un antecedente para futuras investigaciones de campo o
propuestas que estén relacionadas con el clima organizacional en las
instituciones publicas del estado localizadas en el Municipio Antonio José de

Sucre, Barinas.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Toda investigacion se fundamenta en un marco tedrico referencial,
para ello es necesario llevar a cabo una revision bibliografica o documental,
que sirva de guia a la investigadora con respecto a las dudas que se

presentaron en el lapso de la indagacion.

Fidias Arias (2006)’es el producto de la revision documental -
bibliografica, consiste en una recopilacion de ideas, posturas de autores,
conceptos y definiciones, que sirven de base a la investigacion por realizar.”
(p. 106).

En esta perspectiva, resulta necesario contar con un marco teorico
que permita conocer las principales definiciones vinculadas al tema que se
esta investigando y de esta manera tener un punto de partida con bases

fundamentadas.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

Las diferentes estrategias desarrolladas por el ser humano se
desenvuelven dentro de una sociedad cambiante, desde las mas sencillas de
realizar en el plano familiar, asi como, las que desempefa a nivel laboral y
social, en cada uno de estos sectores se presentan situaciones o problemas
gue van teniendo solucién de forma empirica, sin embargo, existen otras que
requieren la aplicacion de estrategias, actividades, la puesta en practica de
proyectos que permitan dar respuesta a lo planteado, siendo en algunos

casos de gran relevancia en el ambito cientifico.
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Dentro de esta perspectiva, se encuentra esta investigacion que busca
establecer estrategias motivacionales que permitan fortalecer el clima
organizacional en el personal que labora en la oficina de Servicio
Administrativo de Identificacion, Migracién y Extranjeria (SAIME), al respecto,
Rodriguez (Citado por Ganga, 2015) asevera que “el clima organizacional es
un tema que se plante6 en la década de los sesenta junto con el surgimiento
del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al
estudio de las organizaciones”. Es por ello que en las instituciones es
fundamental desarrollarse un clima laboral acorde que permitan al personal

desenvolverse de una manera amena y a su gusto con sus funciones.

Por lo tanto, para sustentar esta investigacion es importante hacer una
revision bibliografica de otras investigaciones y aportes teéricos de otros
autores que pueden servir para argumentar o respaldar la importancia que
tiene el clima organizacional en cualquier empresa u organismo tanto publico
como privado, en este sentido se realizara un andlisis de los antecedentes
gue sustentaran este trabajo.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente se tiene entre las
investigaciones internacionales, el trabajo presentado por Martinez (2005), el
cual estuvo orientado a “Describir y comparar los factores motivacionales y
su relacion con el clima organizacional, en empleados de una empresa
publica y una privada de Colombia”. El analisis de resultados, se realizé con
base en estudio comparativo general de promedio de los diferentes factores
motivacionales y de las dimensiones del clima laboral en relacion con
algunas variables demograficas que sirvieron de punto de comparacién,
contraste o afinidad para describir y analizar la motivacion laboral y el clima
organizacional de las empresas.

De esta investigacion, se concluye que no existen diferencias
significativas en cuanto al clima y la motivacion laboral entre los empleados

de wuna empresa publica y una privada en el sector de las
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telecomunicaciones, contra la creencia popular de la existencia de un
compromiso relativamente bajo en las empresas del Estado.

Cabe destacar que también el aporte internacional esta presente en la
investigacion segun Mifio (2012) en la Universidad Santiago de Chile en su
trabajo titulado Clima organizacional y estrés laboral asistencial (Burnout) en

profesores de ensefianza media.

Este trabajo presenta un estudio correlacional que busca evaluar la
asociaciéon entre el clima organizacional y el estrés laboral asistencial
(Burnout) en una muestra de 200 docentes de Ensefianza Media de liceos
cientifico-humanista municipalizado y particular-subvencionado de la
comuna de Santiago. Para conseguir este propoésito, se utilizd6 una
metodologia cuantitativa, considerdndose un disefio no experimental
transaccional correlacionar. Como medio de obtencion de datos se utilizan
dos cuestionarios: el cuestionario de clima organizacional para instituciones
educacionales de Morales, Manzi y Justiniano (1984), y el cuestionario de
Burnout para el profesorado, versién revisada de Moreno, Garrosa y
Gonzalez (1997). Los resultados demuestran correlaciones significativas
entre los elementos del Clima Organizacional y Burnout en docentes.

De igual forma, el trabajo presentado por Ganga (2015), titulado
“Clima organizacional: Algunos basamentos histéricos y conceptuales para
la reflexién, facultad de ciencias sociales y humanisticas en Ecuador”. El
comienzo de la preocupacion por el hombre y sus relaciones sociales, como
causas de productividad en una organizacion tiene como punto de partida
formal y mas conocido, en el surgimiento de la Escuela Humanistica de la
Administracion desarrollada por Elton Mayo en Estados Unidos, teoria que
naci6 de las necesidades de corregir la fuerte tendencia a la
deshumanizacion del trabajo, provocadas por la aplicacion in extremis de
métodos rigurosos y practicas organizacionales despreocupadas del ser

humano y sus necesidades psicologicas y/o sociales.
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Es importante considerar que un buen clima organizacional se forma a
través del tiempo y mediante un monitoreo permanente, para poder atender
oportunamente los problemas y ofrecer ambientes de trabajo mas
confortables, con los cuales los trabajadores tendran mejores elementos para
realizar sus actividades y asi garantizar el éxito de los objetivos
empresariales e institucionales y hasta las personales.

En este orden de ideas, dentro de las investigaciones nacionales se
tiene el trabajo realizado por Ratti (2012), sobre “Incidencia del clima
organizacional en el desempeiio laboral del personal administrativo en las
empresas venezolanas”, el éxito de una empresa depende de la manera
como sus empleados la asumen, es decir, como perciben el clima
organizacional de la misma.

Es por ello que, el clima organizacional es uno de los términos mas
utilizados para describir el grupo de caracteristicas de una organizacion o
parte de ella, en funcion de lo que perciben y experimentan los miembros de
la misma. Esta vinculado con la interaccion de las personas, la estructura de
la organizacion y los procesos; y por consiguiente influye en la conducta de
los trabajadores y el desempefio de los mismos en las organizaciones.

Al respecto, Pérez (2013) en su investigacion tuvo como objetivo
proponer un plan estratégico gerencial para optimizar el clima organizacional
de la comunidad escolar en la unidad educativa colegio Josefino Maria
Inmaculada. Dicha investigacion se encuentra enmarcada dentro del tipo de
investigacion de campo en su fase diagnostica, con revision documental. La
poblacién en estudio estuvo constituida por todo el personal activo de la
némina del plantel siendo esta de 58 personas, distribuidas entre docentes,
directivos, personal administrativo y obrero, con una muestra final
estratificada de 19 individuos, objeto de estudio. Para obtener la informacién
se empled la técnica de la encuesta a través del juicio de expertos y la
confiabilidad se determiné por coeficiente alpha de cronbach, dando un
resultado de 0.97.



16

El analisis e interpretacion de los resultados se realizé a través de la
estadistica descriptiva empleando como soportes graficos tipo barra y tablas
de distribucion de frecuencias. Los resultados evidenciaron deficiencias en el
clima organizacional que afectaban la integracion de todo el personal,
especialmente en aspectos como el compromiso y el trabajo en equipo. Ello
permitié concluir que existe la necesidad real de un plan estratégico —

gerencial, que permita optimizar el clima organizacional de la institucion

Igualmente, Fuentes (2014) realizdé un trabajo de investigacién en el
Liceo Bolivariano Juan Pablo Pérez Alfonzo, municipio Sucre Cumana.
Estado Sucre sobre “La motivacibn como accion gerencial en el
fortalecimiento del clima organizacional” donde se sefiala que la problematica
radica en que existe debilidad en el manejo de la motivacién, lo cual puede
incidir en un clima organizacional poco favorable al proceso educativo.
Metodoldgicamente la investigacion se inserté en el disefio no experimental
de campo, el nivel fue descriptivo, la informacién se obtuvo de dos estratos
poblacionales: directivos y docentes.

Por consiguiente, este trabajo investigativo de la motivacion como
accion gerencial en el fortalecimiento del clima organizacional, da como
punta de lanza que algunos trabajadores del éarea educativa estan
desmotivados, tienen apatia, se muestra debilidad en el clima organizacional

cerrado y de poca participacion.

De igual forma, Polacre (2015), en su trabajo de investigacion titulada
‘Andlisis del Clima Organizacional desde la Percepcién Gerentes-
Empleados” desarrollada en la Universidad Nacional Abierta, San Fernando
estado Apure. La cual determina que las organizaciones constituyen los
pilares fundamentales de una sociedad, muchas de ellas en su naturaleza
tanto publicas como privadas se encuentran en una constante lucha por

mejorar los procesos internos, sin embargo, es comun encontrar instituciones
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que se preocupan muy poco por conocer lo qgue motiva a sus empleados a
dar lo mejor de si, entenderlos, investigar el clima organizacional, conocer
por qué el comportamiento de los individuos en la organizacién trae como
consecuencia que se origine un ambiente que afecte tanto a los individuos
como a los objetivos de la misma.

En este enunciado el autor se enfatiza en la importancia que deben
dar las instituciones a sus funcionarios, en establecer actividades que
contribuyan a elevar la convivencia laboral y sobre todo a indagar cuales son
las consecuencias que desmotivan a los empleados, buscando el
fortalecimiento de la motivacion individual el cual se vera reflejado en el
rendimiento de la organizacion.

Seguidamente, dentro de las investigaciones realizadas en el Estado
Barinas, se presenta el estudio realizado por Villarruel (2006). Sobre “la
cultura organizacional es integradora e impulsadora del éxito en las
empresas, es uno de los factores determinantes en la eficacia del recurso
humano; de la aceptacién de ella dependen los niveles de productividad y el
clima organizacional”. La presente investigacion destaca la importancia de la
cultura y el clima organizacional como factores determinantes en la eficacia
de cualquier institucion o empresa por ende lo antes expuesto en la tesis
doctoral lo enfatizaron en el Hospital Materno Infantil Dr. Samuel Dario
Maldonado del Municipio Barinas, para fortalecer el vinculo laboral por medio
del ambito cultural; la satisfaccion laboral puede definirse como un
componente que determina el grado de bienestar que un individuo siente en
su lugar de trabajo; asi pues, es uno de los factores que integran la calidad
de vida laboral.

Por otra parte, en el municipio Antonio José de Sucre no se escapa de
presentar probleméticas en el ambito laboral, puesto que el clima de
cualquier ente es indispensable para el buen desenvolvimiento y del estado
de animo del personal, es notable que en Servicio Administrativo

Identificacion Migracion y Extranjeria (SAIME) de Socopd se sea necesario
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reforzar el clima organizacion. Por cuanto se indagara en la breve historia de

esta institucion.

Reserfia historica:
Nombre de la Institucioén:

Servicio Auténomo Identificacion Migracion Y Extranjeria (SAIME)

Socopo.

En cuanto los antecedentes historicos del Servicio Administrativo de
Identificacion, Migracion y Extranjeria se remontan a la primera mitad del
siglo XX cuando surge la necesidad del control de la identidad y registro de
las migraciones, debido a los movimientos migratorios originados por la
Segunda Guerra Mundial hacia América. En el afio 1924 el Dr. Guillermo
Pablo Soublette, destacado profesional del derecho, trae por primera vez la
idea, al Ministerio de Relaciones Interiores, de la creacion de una Oficina de
Identificacion cientifica de los venezolanos con el propésito de otorgar el
“carnet de identidad”. Con el nimero 0001, el 3 de noviembre de 1942, hace
75 afios, se emitié la primera cédula de identidad venezolana y fue otorgada
al ciudadano presidente de Venezuela, General Isaias Medina

Angarita, quien gobernd desde 1941 hasta 1945.

El 14 de agosto de 1.992, mediante Decreto N° 2.487, publicado en la
Gaceta Oficial N° 35.027, se establece la division administrativa de las areas
de Identificacién y la de Extranjeria, al ser elevada la Direccion de Extranjeria
a Direccion General Sectorial de Extranjeria (DEX); mientras Identificacion
gued6 como: Oficina Nacional de Identificacion (ONI). No obstante, entre los
afios 2.000 y 2.003, el organismo desempefia, nuevamente, funciones como:
Direccion de ldentificacion y Extranjeria; siendo hasta el 2.004 cuando se
fusionan ambas Direcciones, para prestar servicios como: Oficina Nacional
de Identificacion y Extranjeria (ONIDEX).
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En abril del afio 2.004, se pone a favor de la poblacién en general, el
beneficio social de la Mision Identidad, el cual nace como una unidad de
apoyo a los servicios de identificacion, migracion y extranjeria; cuyo objetivo
primordial es el otorgamiento inmediato, expedito, seguro, eficiente y eficaz a
través de las Unidades Mdviles, del principal documento de identificacion a
nivel nacional, la cédula de identidad. El derecho a la identidad, tomada esta
como una documentacion legal, se habia convertido en un derecho exclusivo
para la clase alta de la poblacion, dada esta situacién la revolucion
bolivariana fiel al ideal bolivariano, y el principio de igualdad crea la Mision
Identidad, la cual tiene por objetivo consagrar el derecho a la identidad de los
ciudadanos venezolanos e inmigrantes que hayan cumplido con los
requisitos constitucionales establecidos, a través de la cedulacion inmediata
y expedita en modulos situacionales ubicados en todo el territorio nacional,
otorgando ademas, el derecho a todos los venezolanos de participar en
procesos electorales, y a existir como personas. Misidén Identidad nacioé con
el objetivo de saldar la deuda social con el pueblo venezolano excluido por

anos.

Ahora todos y todas pueden tener de manera gratuita su documento
de identidad cuando lo requieran. Mision Identidad diariamente pone a la
disposicion de la poblacion los Médulos de Cedulacién, los cuales se ubican
en los lugares mas concurridos de las ciudades y pueblos del pais. Para el
aflo 2003, siete de cada diez venezolanos no tenian cédula de identidad
laminada, y el 90% de esas personas pertenecian a las clases mas
desposeidas. La Misién Identidad nacié para cumplir con un acto de justicia
social en materia de identidad para los sectores excluidos y juridicamente en
estado de indefensién: sectores populares, zonas rurales e indigenas a

quienes se les habian negado estos derechos.

Este plan nacional de cedulacion, fue promulgado por el Gobierno

Revolucionario en el 2004, con el propésito de garantizar el derecho humano
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a la identidad por medio de la cédula laminada, a todos los venezolanos y
venezolanas, nifios, nifias y adolescentes, sin distincion de clases, credo o
religion. Dentro de este marco de equidad, el presidente Hugo Chavez Frias,
propone que la Mision Identidad sea la primera y la Unica en la historia de
Venezuela en permitirle a los indigenas venezolanos obtener una cédula de

identidad laminada.

Actualmente los indigenas, cuentan con documentos de identificacion
disefiados especificamente para ellos, incluyendo dentro de su documento
los datos de su respectiva comunidad indigena. Logros de la mision En la
primera fase de la Misién Identidad que consta el periodo de 18 de octubre
de 2003 hasta el 16 de diciembre de 2004, un total de 8.710.804 adultos,
nifos, nifas y adolescentes fueron cedulados. Mientras que la segunda
etapa: Del 31 de enero de 2005 hasta el 31 de julio de 2006, logré cedular a
10.208.091.

En sintesis, mas de 18 millones de ciudadanos de la Republica
Bolivariana de Venezuela, se han visto beneficiados con la Mision Identidad,
y poseen un documento de identificacion que le facilita el acceso a la
educacioén, a la salud, a créditos y a la expresion mas clara y tangible de un
pueblo participativo y democrético: el voto. EI 09 de junio de 2.009, con la
publicacién en la Gaceta Oficial N° 39.196 del Decreto N° 6.733, mediante el
cual se dicta el Reglamento Orgéanico del Ministerio del Poder Popular para
Relaciones Interiores y Justicia, la Oficina Nacional de Identificacién y
Extranjeria (ONIDEX) pasa a denominarse: Servicio Administrativo de
Identificacion, Migracion 'y Extranjeria  (SAIME), como servicio
desconcentrado sin personalidad juridica y con capacidad de gestion

presupuestaria, administrativa y financiera.

En este orden de ideas y con el objeto de establecer una estructura

organizativa funcional acorde con la realidad institucional, la misién y la
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vision del servicio, en el afilo 2013 luego de realizar varias reuniones con el
ahora Ministerio del Poder Popular para la Planificacion, se realiza la
presentacion formal ante los organismos competentes de la Propuesta de
Estructura Organizativa del Servicio Administrativo de Identificacion,
Migracion y Extranjeria (SAIME), la cual es aprobada en su totalidad en
diciembre de 2015, dando de esta manera la formalidad requerida, segun las

leyes, y a la constitucion.

Por consiguiente y teniendo la necesidad de servicio en la poblacion
de Socopd nace 13 de mayo del 2014, la instalacidén o creacién de la Oficina
Servicio Administrativo de Identificacion, Migracion y Extranjeria (SAIME)
Socop6 de dominacion 183, siendo la quinta oficina ubicada en el territorio
llanero estado Barinas; contando con un servicio de atencion diario de 300
personas que desean los tramites de identificacion, también esta respaldado
con un personal capacitado de 30 funcionarios. Con una mision esencial de
brindar celeridad y funcionalidad a la identificacion ciudadana, mediante la
implantacion de alta tecnologia en sus procesos, con el proposito de
garantizar oportunamente el derecho a la identidad y a la seguridad juridica,
asi como el ejercicio de sus atribuciones como autoridad de migracion,
ademas de lograr el efectivo control de los extranjeros y extranjeras que se
hallaren en el pais, en aplicacién de las politicas de identificacion, migracion
y extranjeria emanadas del Ministerio del Poder Popular con competencia en

esta materia.

En esta misma tematica como organismo gubernamental no se
escapa de presentar algunas problematicas, como tal el objeto de estudio
que la investigadora palpo para diagnosticar y proponer las diferentes
actividades que contribuyan en fortalecer el clima organizacional en la oficina
SAIME.

Misién:
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Brindar celeridad y funcionalidad a la identificacion ciudadana,
mediante la implantacion de alta tecnologia en sus procesos, con el propdsito
de garantizar oportunamente el derecho a la identidad y a la seguridad
juridica, asi como el ejercicio de sus atribuciones como autoridad de
migracion, ademas de lograr el efectivo control de los extranjeros y
extranjeras que se hallaren en el pais, en aplicacion de las politicas de
identificacion, migracion y extranjeria emanadas del Ministerio del Poder
Popular con competencia en esta materia.

Vision:

Ser un servicio de referencia y soélido prestigio a nivel nacional e
internacional por la excelencia en la gestiébn que presta en las areas de
identificacion, migracion y extranjeria; contar con una plataforma tecnoldgica
moderna, soélida y confiable que avale la rapidez y calidad de los procesos

dentro y fuera del territorio nacional; garantizando el beneficio colectivo, la

seguridad juridica y la soberania del Estado.
Objetivo:

Cumplir con los servicios establecidos para que los ciudadanos se

sientan satisfechos con la institucion.
Principios y Valores

e Honestidad

e Participacion

e Celeridad

e Eficacia

e Eficiencia

¢ Responsabilidad

¢ Rendicion de cuentas

e Economia



e Simplicidad

e Cooperaciéon

Estructura organizativa de la institucion

Estructura central del Servicio Autdnomo ldentificacion Migracion y

Extranjeria.
al v, ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DEL SAIME
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BASES TEORICAS

En el siguiente capitulo se exponen los fundamentos teoricos que
sirven de referencia para la realizacion del estudio. ElI marco tedrico, es el
encargado de orientar a la investigadora con respecto a las diferentes teorias
y conceptos, a través de los cuales, se ubica la investigacion, es decir, que
establece desde la posicion de otros autores y especialistas en el tema, el
horizonte conceptual de la tesis, ademas de incorporarle innovacion,
legalidad y actualidad. Segun Arias (2005), sefiala que las bases teéricas

“implican un desarrollo amplio de los conceptos y proporciones que
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conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para sustentar o explicar el

problema planteado” (p, 106).

En esta seccion del contenido se puede dividir la tematica tratada en
varias variables, el cual servirA para elaborar las bases tedricas
indispensables para la investigacion; es indispensable ubicar el problema vy
enfocarlo en una teoria determinada y atil. Comprender la relacion que tiene
la teoria con el objeto de estudio; por otra parte, obtener diferentes miradas
de autores con un mismo tema de investigacion. Asi mismo la teoria debe
plantearse con una postura el cual es justificado; en cada concepto es de gran

relevancia analizar o comentar explicativamente después de citar un autor.

Clima organizacional

Es importante mencionar que estudiar el clima laboral en la institucion
proporciona informacién sobre los valores, actitudes y creencias de las
personas que la componen. Ademas de lograr el equilibrio entre lo tangible e
intangible del trabajo, ayuda a buscar un continuo mejoramiento del ambiente

de la organizacion. Al respecto, Fred (2017), establece lo siguiente:

Los procesos de administracion estratégica pueden describirse
como un enfoque de objetivos para la toma de decisiones;
aunque algunas organizaciones pueden sobrevivir en la
actualidad y prosperar gracias a los administradores, son
verdaderos genios intuitivos muchas otra no tiene esa fortuna;
las organizaciones deben hacer un seguimiento continuo de las
tendencias y de los sucesos tanto internos como externos, para
ser capaces de realizar cambios oportunos justos cuando sean
necesarios.

En estas estrategias administrativas y como tal en lo citado enfatiza la
parte del rol que deberia desempefar un buen lider de una organizacion,
institucion o empresa, teniendo una expectativa claro de los cambios que se

debe hacer y en el momento indicado, para que de esta manera no se
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perjudique el clima organizacional ni la efectividad de trabajo; Jonhson
(1972), sehala “que el clima de una organizacion surte efectos sobres la
conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se
compone de un conjunto de variables que comprenden: las normas,
valores, estructuras organizacionales, valores grupales y otros. Ademas,
puede ser medido operacionalmente con métodos observables objetivos, a
través de las percepciones de los miembros del sistema”. Un clima
organizacional positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores, también un clima organizacional
adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad de los servidores hacia

la institucion.

Las organizaciones exitosas, son el resultado de la accion del
personal que en ellas labora; en funcion de ello, los gerentes enfrentan
grandes retos en los actuales momentos por mejorar las condiciones de
trabajo; para ello, se hace necesario crear escenarios para que el mismo se
pueda desempeiiar en un ambiente laboral positivo, en donde los factores
motivacionales que inducen a conseguir esta situacion, sean tomados en

cuenta.

Comunicacion

Freire (1973) Expresa en su redaccion que “‘mundo humano es un
mundo de comunicacion. Cuerpo consciente' '(conciencia intencionada al
mundo, a la realidad), el hombre actla, piensa. Y habla sobre esta realidad,
gue es la mediacion entre €l y otros hombres, que también actian, piensan y
hablan”. (p.74).

De acuerdo con el libro en linea indagado la comunicacion es una

expresion espontanea del ser humano de interactuar entre los hombres con
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su realidad; teniendo presente que la comunicacion es la base fundamental

de cualquier sociedad.
Motivacion

Gonzalez, D. (2008). La motivacion es el impulso-esfuerzo para
satisfacer un deseo o meta. En otras palabras, motivacion implica impulso
hacia un resultado. Esta es el proceso que impulsa a una persona a actuar
de una determinada manera o, por lo menos origina una propension hacia
un comportamiento especifico. Ese impulso a actuar puede provenir
del ambiente (estimulo externo) o puede ser generado por procesos internos
del individuo. En este aspecto, la motivacibn se asocia con
el sistema cognitivo del individuo. La cognicién es aquello que la persona
conoce de si mismo y del ambiente que lo rodea.

El sistema cognitivo implica valores personales, que estan
determinados por el ambiente social, la estructura fisioldgica, las
necesidades y experiencias de cada persona. El punto de partida del ciclo
motivacional esta dado por el surgimiento de una necesidad. Esta rompe el
estado de equilibrioen el que se encuentra el individuo, al producir
un estado de tension que lleva a éste a desarrollar un comportamiento capaz
de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y el desequilibrio.

Las organizaciones, de hoy en dia, apuntan hacia ciertas actitudes y
aptitudes innatas en las personas, esto es, hacia la comprension
del individuo, las estructuras, sobretodo, se fijan en quienes tienen
perspectiva de alcanzar sus logros. Por su parte, Bateman y Snell (2005),
establecen que la motivacion: “se refiere a las fuerzas que dan energia,
dirigen y sostienen los esfuerzos de una persona, un individuo muy motivado
trabajara mucho para alcanzar sus metas.” (p.468). Lo que evidencia la
relevancia de esta accion gerencial para alcanzar los objetivos previamente

planteados; por lo tanto, un buen gerente siempre debe estar al tanto de por
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qué razon su personal actia de una u otra forma, con el fin de llegar a
conocer cuales son los elementos influyentes en dicho comportamiento.

Instituciones

Lama, H. (2014) en su trabajo titulado las Instituciones define “son
instituciones de indole social y cooperativa que procurar ordenar y normalizar
el comportamiento de un grupo de individuos que pueden ser de cualquier
dimension, reducido o amplio hasta coincidir con toda una sociedad; el dénde
depende y reciben aportes del estado. Es claro destacar que una institucion
es un organismo que cumple una funcion de interés publico social, dichos
ende estan creados para colaborar o ayudar a quienes mas lo necesitan,

brindando un servicio 0 apoyo en cuanto un proceso, tramite.
Valores:

Jiménez, J. (2008) “Los valores son principios que nos permiten
orientar nuestro comportamiento en funcion de realizarnos como personas.
Son creencias fundamentales que nos ayudan a preferir, apreciar y elegir
unas cosas en lugar de otras, o un comportamiento en lugar de otro.
También son fuente de satisfaccidon y plenitud”. Es decir, los valores
organizacionales se deben reflejar especialmente en los detalles de lo que
hace diariamente la mayoria de los integrantes de la institucion; en una
estructura los valores son el marco del comportamiento que deben tener sus
trabajadores, y dependen de la naturaleza del organismo, pero los valores
también son la base para vivir en comunidad y relacionarnos con las demas
personas. Permiten regular la conducta para el bienestar colectivo y una

convivencia armoniosa.
Fortalecimiento institucional

Guia fortalecimiento institucional (2016):
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El fortalecimiento institucional consiste fundamentalmente en
la mejora de la eficiencia y la eficacia, principalmente a nivel
organizacional. El término a veces se usa indistintamente con
otros términos como desarrollo organizacional, desarrollo
institucional y financiamiento. Es a la vez un verbo (la accion
de crear la eficacia, a menudo mediante la mejora de
capacidades organizativas especificas, tales como la
infraestructura, operaciones, salud financiera, y programas) y
un sustantivo (el resultado de una mayor atencion a la
eficacia).

Todo esto va a depender de los lideres de una organizacion, pero
principalmente de los valores permanentes de sus trabajadores puestos no
se puede fortalecer una institucion cuando no exista el amor, la integridad, el
sentido de pertenencia, amistad, entre otros factores.

Cooperacion:

La cooperacién beneficia la integracién de los empleados dentro de su
campo laboral, ya que la misma contribuye a que trabajen en conjunto,
unifiqguen esfuerzos e intercambien conocimientos para el logro de objetivos
generales de una manera eficaz y eficiente. Aunado a ello, la cooperacién
comprende una serie de capacidades individuales como la responsabilidad y
el compromiso.

El desarrollo de la cooperacion dentro de una entidad sera
influenciado por la comunicacion entre el gerente y los empleados y los
empleados entre si; a medida que surja el didlogo entre ellos se evidenciara
la necesidad de ayudar y recibir ayuda para el alcance de fines establecidos,
asi mismo al cooperar con los compafieros de trabajo se estaran
acrecentando diversos valores humanos tales como la solidaridad, servicio,
compaferismo, empatia, voluntad, generosidad, espontaneidad y amistad;

favorables para un apto clima laboral.
Relaciones:

Es la existencia de un ambiente de trabajo grato y buenas relaciones

sociales entre jefes y subordinados. Estas relaciones se generan dentro y
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fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos, los
formales que forman parte de la estructura jerarquica y los informales que se

generan a partir de las relaciones de amistad.

Responsabilidad:

La responsabilidad esta relacionada con el discernimiento que tienen
los integrantes de la organizacion en vinculacion a su autonomia en el

proceso de toma de decisiones dentro del ambito labora
Motivacion:

El término motivacién se deriva del verbo latino moveré, que significa
‘moverse”, “ponerse en movimiento” o “estar listo para la accion”. Asi mismo,
Robbins y Judge, (2009) “la motivacion son los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para
la consecucion de un objetivo.” (p.175). Aunado a esto, Campanario (2002),
manifiesta la motivacion desde el punto de vista del docente, es “motivar al
estudiante a hacer algo, por medio de la promocion y sensibilizacion” (p.45);
“‘motivar supone predisponer al estudiante a participar activamente en los
trabajos en el aula. El propédsito de la motivacion consiste en despertar el

interés y dirigir los esfuerzos para alcanzar metas definidas”. (p.46)

Factores Motivacionales

Los factores motivacionales se relacionan e influyen en la manera de
pensar tanto del docente como del estudiante, por lo tanto, las metas que
estos establecen, como el esfuerzo y persistencia, las estrategias de estudio
que emplea y el tipo de consecuencias asociadas al aprendizaje resultante,
influenciardn en el producto final a lo largo de su vida. A continuacioén, se

presentan algunas consideraciones con respectos a estos factores.

La motivacion extrinseca
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Es cuando la motivacion proviene de fuentes ambientales externas. Se
considera que "las causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera
y no dentro de la persona” Nava (2009), es decir, es aquella que procede de
fuera y que conduce a la ejecucién de la tarea. En relacion al estudio, se
consideran emociones prospectivas positivas aquellas que estan ligadas de
forma directa con los resultados que se esperan alcanzar en las tareas
(notas, alabanzas, recompensas y otros) como son el anhelo, las

expectativas de disfrute.

Por lo tanto, es la motivacion para ejecutar la tarea con la finalidad de
obtener resultados positivos. En opuesto, la desesperanza puede inducir a
un estado de desamparo, que anula la motivacién extrinseca de no poder
alcanzar los resultados positivos evitando los negativos. Dentro del conjunto
de consideraciones, los seres humanos pueden aprender a anticipar
estimulos ambientales y otorgar valor de incentivo a estimulos que ocurren
en su medio ambiente; logrando aprender reacciones emocionales, como el

miedo o la ansiedad frente a circunstancias determinadas.

Las conductas pueden tener cuatro consecuencias posibles como el
refuerzo positivo, es cuando cualquier estimulo aumenta las probabilidades
de mejorar la conducta. El refuerzo negativo es cuando la persona con su
conducta reduce o elimina la presencia del estimulo que obstruye la
motivacion. El castigo, que esta presente disminuye la probabilidad de que se
produzca una respuesta. Y la extincion o no refuerzo (fin de estimulo que

anteriormente reforzaba la conducta).

Por estas razones, la motivacion extrinseca satisface las dos primeras
necesidades de la escala de Maslow, o0 necesidades inferiores: las
fisiologicas y las de seguridad, ya que tiende a la satisfaccion de estas

necesidades a partir de aspectos externos, como las retribuciones
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econdmicas (monetarias 0 econdémicas), o0 las caracteristicas del contrato

laboral (fijo, eventual y otros.).

Es asi, que se considera que esta motivacion estd orientada a las
personas para las que la actividad laboral no es un fin en si misma, sino un
medio para lograr otros fines. Las personas con las caracteristicas del
modelo X de McGregor incrementarian su motivacién a partir de elementos

de esta clase.

La motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se puede definir como aquella que procede del
propio sujeto, que esta bajo su control y tiene capacidad de autorreforzarse.
Por lo tanto, cuando un individuo disfruta realizar las tareas, induciendo una
motivacion positiva. A todo ello, las emociones positivas ejercen una
influencia positiva en la motivacion intrinseca, como realizar un tipo de
estrategias que proporciona bienestar de placer al aplicarla a los estudiantes
y lograr los objetivos propuestos. Por otra parte, puede aparecer una
motivacion extrinseca negativa (opuesta a la positiva) que conduce a la no
ejecucion de la tarea (conducta de evitacion) porque estd vinculada con

experiencias pasadas negativas.

Considerandos estos conceptos sobre los intereses, curiosidades,
necesidades y reacciones personales que un servidor publico manifiesta, se
podra indagar sobre los factores que influyen en la motivacion intrinseca.
Entre estos se encuentran los factores de higiene; como el salario y los
beneficios, la seguridad laboral o grado de confianza del trabajador sobre su
continuidad en el empleo, las posibilidades de promocién, ya que el
desarrollo profesional y personal es importante, las condiciones de trabajo, la
supervision por parte de los gerentes del SAIME y por ultimo el ambiente
social del trabajo porque permite la interaccion con otras personas y

satisface las necesidades sociales que se presentan en la interrelacion.
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Entre los factores motivadores, se pueden sefialar: el interés, la
variedad, la importancia que la tarea tiene en el contexto social, la autonomia
e independencia en el trabajo, la implicacion de conocimientos y habilidades.
Por lo cual, resulta motivadora para el funcionario encontrar fortalezas en las

dificultades que se presentan el su quehacer diario.

Para tal efecto, los factores de higiene satisfacen las necesidades de
las personas con motivacion extrinseca, porque los factores motivadores
satisfacen las necesidades de las personas con motivacion intrinseca, estas
variables se consideraron importantes para lograr desarrollar el cuadro de
variables y orientar las interrogantes de la investigacién. Con todo, se
considera que muchos funcionarios han descuidado el alcance, las
repercusiones positivas que una buena motivacion puede generar en los
usuarios, pero esto influye si el servidor y la administracion no posee el
conocimiento que se tiene sobre las estrategias motivacionales y cémo
inciden en el comportamiento, creatividad, en resultados que favorezcan a
los actores involucrados, especialmente a quien se motiva, en el caso de

estudio a los trabajadores.
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Bases Legales

Segun Villafranca D. (2002) “Las bases legales no son mas que se
leyes que sustentan de forma legal el desarrollo del proyecto”. Este relato
expresa que las bases legales son todas las leyes, reglamentos y normas
necesarias en algunas investigaciones, estas directrices tienen que estar

directamente involucradas en el tema de estudio.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) Titulo Il
De los Deberes, Derechos Humanos y Garantias

Capitulo |

Articulo 19: El Estado garantizarA a toda persona, conforme al
principio de progresividad y sin discriminacion alguna, el goce y ejercicio
irrenunciable, indivisible e interdependiente de los derechos humanos. Su
respeto y garantia son obligatorios para los 6rganos del Poder Publico de
conformidad con la Constitucion, los tratados sobre derechos humanos

suscritos y ratificados por la Republica y las leyes que los desarrollen.

Articulo 20: Toda persona tiene derecho al libre desenvolvimiento de
su personalidad, sin mas limitaciones que las que derivan del derecho de las

demas y del orden publico y social.

De acuerdo a los articulos anteriores, la Constitucion inspirada por las
principales tendencias que se han desarrollado en derecho comparado y en
los tratados internacionales sobre derechos humanos, la Constitucion
reconoce expresamente el principio de progresividad en la proteccion de
tales derechos, conforme al cual el Estado garantizara a toda persona natural
o juridica, sin discriminacién alguna, el respeto, el goce y el ejercicio

irrenunciable, indivisible e interdependiente de los mismos.
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Asi mismo, se reconocen como fuentes en la proteccion de los
derechos humanos a la Constitucion, a los tratados internacionales suscritos
y ratificados por la Republica en esta materia, y a las leyes que los
desarrollen. Al respecto, con el objeto de reforzar la proteccion de los
referidos derechos se establece que los tratados, pactos y convenciones
internacionales en esta materia, suscritos y ratificados por Venezuela,
prevalecen en el orden interno en la medida en que contengan normas sobre
el goce y ejercicio de los derechos humanos mas favorables a las contenidas
en la Constitucion y en las leyes, siendo sus disposiciones de aplicacion
directa e inmediata por los tribunales de la Republica y demas érganos que
ejercen el Poder Puablico. Por ello, en el caso de que un tratado internacional
suscrito y ratificado por Venezuela reconozca y garantice un determinado
derecho humano, en forma méas amplia y favorable que la Constitucion,
prevalece en todo caso el instrumento internacional y debe ser aplicado en
forma preferente, directa e inmediata por los tribunales y demas érganos del
Estado.

Se reconocen los derechos al libre desenvolvimiento de la
personalidad y a la igualdad. En relacién con este ultimo, se refuerza y
amplia la proteccién constitucional al prohibir no sélo las discriminaciones
fundadas en la raza, el sexo o la condicién social, sino ademas, aquellas
gue, en general, tengan por objeto o por resultado anular o menoscabar el
reconocimiento, goce o ejercicio en condiciones de igualdad, de los derechos
y libertades de toda persona. Lo anterior obedece a que en la practica la
dindmica social suele presentar situaciones de discriminacién que deben su

origen a razones distintas de la raza, el sexo o la condicién social.

Por otro lado, la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela en el Articulo 89: El trabajo es un hecho social y gozara de la
proteccion del Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las

condiciones materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y
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trabajadoras. Para el cumplimiento de esta obligacion del Estado se

establecen los siguientes principios:

1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad y
progresividad de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones

laborales prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accién, acuerdo o
convenio que implique renuncia o menoscabo de estos derechos. Soélo es
posible la transaccion y convenimiento al término de la relacion laboral, de

conformidad con los requisitos que establezca la ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacidon o concurrencia de varias
normas, o en la interpretacion de una determinada norma se aplicara la mas
favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se aplicara en su

integridad.

4. Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucion es nulo y no

genera efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad, raza,

sexo o credo o por cualquier otra condicion.

6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su
desarrollo integral. ElI Estado los protegera contra cualquier explotaciéon

econOmica y social.
Ley Orgéanica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras

Articulo 156. EIl trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y
seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos

humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.
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b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.
c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

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

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de

hostigamiento o0 acoso sexual y laboral.

En este articulo de la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras, se impone que en las condiciones generales de trabajo se
garantice: el desarrollo fisico, intelectual y moral; el tiempo de descanso; el
ambiente saludable de trabajo, la proteccion a la vida, la salud y la seguridad
laboral; la prevencion y condiciones necesarias para evitar el hostigamiento y
el acoso, esto para garantizar espacios de trabajos donde se genere un clima
organizacional optimo, conllevando al personal a un cumplimiento laboral

eficiente y eficaz.

LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
TITULO | DISPOSICIONES GENERALES

Objeto de la Ley

Articulo 1. La presente Ley tiene por objeto establecer los principios y
bases que rigen la organizacion y el funcionamiento de la Administracion
Publica; los principios y lineamientos de la organizacion y funcionamiento de
la Administracion Publica Nacional y de la administracién descentralizada
funcionalmente; asi como regular los compromisos de gestion; crear

mecanismos para promover la participacion y el control sobre las politicas y
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resultados publicos; y establecer las normas basicas sobre los archivos y

registros publicos.

Articulo 3. La Administracion Publica tendra como principal objetivo de su
organizacion y funcionamiento dar eficacia a los principios, valores y normas
consagrados en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y,
en especial, garantizar a todas las personas, conforme al principio de
progresividad y sin discriminacion alguna, el goce y ejercicio irrenunciable,

indivisible e interdependiente de los derechos humanos.

Garantias que debe ofrecer la Administracion Publica a los

particulares

Articulo 6. La Administracion Publica desarrollara su actividad y se

organizara de manera que los particulares:

1. Puedan resolver sus asuntos, ser auxiliados en la redaccién formal de
documentos administrativos, y recibir informacion de interés general por

medios telefénicos, informéticos y telematicos.

2. Puedan presentar reclamaciones sin el caracter de recursos

administrativos, sobre el funcionamiento de la Administracién PuUblica.

3. Puedan acceder facilmente a informacion actualizada sobre el esquema
de organizacion de los 6rganos y entes de la Administracién Publica, asi
como a guias informativas sobre los procedimientos administrativos, servicios
y prestaciones que ellos ofrecen. Derechos de los particulares en sus

relaciones con la Administracion Publica

Articulo 7. Los particulares en sus relaciones con la Administracion Publica

tendran los siguientes derechos:
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1. Conocer, en cualquier momento, el estado de la tramitacion de los
procedimientos en los que tengan interés, y obtener copias de documentos

contenidos en ellos.

2. ldentificar a las autoridades y a los funcionarios o funcionarias al servicio
de la Administracion Publica bajo cuya responsabilidad se tramiten los

procedimientos.

3. Obtener copia sellada de los documentos que presenten, aportandola
junto con los originales, asi como a la devolucion de éstos, salvo cuando los

originales deban obrar en un procedimiento.

4. Formular alegatos y presentar documentos en los procedimientos

administrativos en los términos o lapsos previstos legalmente.

5. No presentar documentos no exigidos por las normas aplicables al

procedimiento de que se trate.

6. Obtener informacion y orientacién acerca de los requisitos juridicos o
técnicos que las disposiciones vigentes impongan a los proyectos,

actuaciones o solicitudes que se propongan realizar.

7. Acceder a los archivos y registros de la Administracion Puablica en los
términos previstos en la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuelay la ley.

8. Ser tratados con respeto y deferencia por las autoridades, funcionarios y
funcionarias, los cuales estdn obligados a facilitar a los particulares el
ejercicio de sus derechos y el cumplimiento de sus obligaciones.

9. Ejercer, a su eleccion y sin que fuere obligatorio el agotamiento de la via
administrativa, los recursos administrativos o judiciales que fueren

procedentes para la defensa de sus derechos e intereses frente a las
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actuaciones u omisiones de la Administracion Publica, de conformidad con la

ley.

10. Los demas que establezcan la Constitucién de la Republica Bolivariana

de Venezuelay la ley.

Definicion De Términos Basicos

El autor Arias. F. (2005) proyecto de la Investigacion (5ta ed).
Caracas: episteme, “consiste en dar el significado preciso y segun el contexto
a los conceptos principales, expresiones o variables involucradas en el

problema y en los objetivos formulados”.

Es importante destacar que es una opcién muy util en el proceso
investigativo, ya que para la estudiosa le ayuda a comprender de manera
mas idonea los objetivos planteados comprenderlos para asi indagar sobre
ellos y efectuar sobre la problematica existente; por tal razén se formularan
ciertos conceptos basicos sobre algunas variables involucradas en el trabajo

de grado.

Actitud: Identificacion, facil aceptacion, entusiasmo e impulso positivo
con relacién al trabajo y por lo general, marcha paralela a la disminucién de

los problemas de supervision y de disciplina.

Ambiente: Es todo lo que rodea la organizacion, el contexto dentro del

cual existe una organizacién o un sistema.

Clima Organizacional: Cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibida o experimentada por los miembros de la
organizacion, que influye en su comportamiento. El término se refiere

especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente
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organizacional, a los aspectos de la organizacidon que provocan diversos

tipos de motivacion en sus miembros.

Comportamiento: Permite visualizar la compleja e intrincada sociedad

de organizaciones y la trama de interacciones entre estas.

Cooperativismo: Actitud o tendencia motivada por el deseo de
proteger los propios interese de un sector profesional por parte de sus

miembros, aunque entren en conflicto con los de la sociedad en general.

Efectividad: Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir,
el logro de los resultados programados en el tiempo y con los costos mas
razonables posibles. Supone hacer lo correcto con gran exactitud y sin

ningun desperdicio de tiempo o dinero.

Estrategia: Son los medios en los cuales se logran los objetivos a
largo plazo. Las estrategias son acciones potenciales que requieren

decisiones de parte de la gerencia y de recursos humanos

Motivacion: Es un proceso mediante el cual las personas, al realizar
una determinada actividad, deciden desarrollar esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun deseo o

satisfaccion.

Didacticas: es la disciplina cientifico-pedagdgica que tiene como
objeto de estudio los procesos y elementos existentes en la ensefianzay
el aprendizaje. Es por tanto, la parte de la pedagogia que se ocupa de las

técnicas y métodos de ensefianza.

Trabajo: Realizacion de una actividad econdmica, ya sea de manera

independiente o subordinada.


https://es.wikipedia.org/wiki/Ense%C3%B1anza
https://es.wikipedia.org/wiki/Aprendizaje
https://es.wikipedia.org/wiki/Pedagog%C3%ADa
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Compafierismo: es el vinculo que existe entre compafieros. Los
compafieros, por su parte, son las personas que se acompafian para algun

fin, formando algun tipo de comunidad, cuerpo o equipo.

Valores: Los valores son principios que nos permiten orientar nuestro
comportamiento en funcién de realizarnos como personas. Son creencias
fundamentales que nos ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en
lugar de otras, o un comportamiento en lugar de otro. También son fuente de

satisfaccion y plenitud.

Sentido de pertenencia: El sentido de pertenencia remite al sentido de
propiedad o de posesion que tiene una persona sobre un objeto o un bien
material. Es decir, el sentido de pertenencia muestra la relacion que existe
entre el duefilo de una cosa y dicha propiedad. El sentido de pertenencia
aporta unos derechos concretos al duefio sobre el uso y disfrute de ese bien

material.

Trabajo en equipo: Los equipos se pueden definir como grupos
cooperativos que se mantienen en contacto habitual y emprenden acciones
coordinadas. Cada uno de los elementos dentro de este grupo se esfuerza
por lograr un alto grado laboral en equipo, el cual se vuelve més facil con un
ambiente de apoyo, habilidades apropiadas, objetivos de orden superior y

recompensas e equipo.

Definicién de las Variables en Estudio

Por variable se entiende cualquier aspecto, evento o0 situacion,
relacionada con las personas, los lugares o los tiempos, susceptible de ser
descrita 0 medida en alguna escala, que varia o puede variar de manera
cualitativa o cuantitativa en alguna dimensién. El peso, la altura, la

temperatura corporal, el logro educativo, el seguimiento del plan de cuidados,


http://definicion.de/vinculo/
http://definicion.de/comunidad
http://definicion.de/cuerpo
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el momento de la semana en que se consume alcohol, el numero de

cigarrillos, son algunos ejemplos de variables.

En definitiva, para Tamayo y Tamayo (2014) “son aquellos aspectos o
atributos que interesa conocer acerca de los individuos que constituyen la
poblaciéon de estudio” (p. 41). Asi pues, sera el investigador, en funcién del
estudio que quiera realizar, el que determinara las variables a estudiar. Por
tanto, cuando se define operacionalmente un término, se pretende sefalar
los indicadores que van a servir para la realizacién del fendmeno que ocupa;
de ahi que, en lo posible, se deban utilizar términos con posibilidad de

medicion.

El término variable ha sido definido por diferentes autores desde
distintos puntos de vista. Arias, F. (2012). “Es una caracteristica o cualidad;
magnitud o cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis,
mediciéon, manipulacién o control en una investigacion.” (p.57). Se puede
deducir que una variable es una propiedad que puede fluctuar y al variar es
posible medirla u observarla. En esa misma linea de accion Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006), afirman: “Las variables adquieren valor para la
investigacion cientifica cuando llegan a relacionarse con otras variables”.
Dependiendo del andlisis de estudio se determind las siguientes variables
que influyen en el clima organizacional en la Institucion SAIME Socopo;

Variables dependientes: Arias. F. (2005) proyecto de la Investigacion
(5ta ed). Caracas: episteme, define: “Son aquellas que se modifican por la
accion de la variable independiente; constituyen los efectos o consecuencias
que se miden y que se dan origen a los resultados de la investigacion”.
(p.59). tomando en cuenta lo expuesto por dicho autor es conveniente tomar
en cuenta que las variables en la investigacion, representan un concepto de

vital importancia dentro de un proyecto; en tal sentido la independiente, el



44

nombre lo dice de manera explicita, va a depender de algo que la hace variar
y que se pueden medir.
Variable Independiente: Estrategias Motivacionales.

Variable Dependiente: Clima Organizacional.



Cuadro N° 01

Operacionalizacion de las Variables
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Seguridad en el trabajo 1,2
Procedimientos organizacionales 3,4
- Calidad de la supervision 5
Factores de Higiene
Condiciones laborales 6,7
Calidad de las relaciones interpersonales 8,9
Fuerzas que actan sobre una persona o Fisiologica 10,11
en su interior y provocan que se comporte
S de una forma especifica, encaminada Salud 1213
Motivacion hacia una meta. Hellriegel y Slocum . '
Necesidades - - -
(2004) Pertinencia Social y amor 14,15
Autorrealizacion 16,17
Logro 18,19
Responsabilidad 20,21
Factores Motivacionales
Progreso 22,23
El Trabajo 24,25
Jerarquia 26,27
Mision y Vision 28,29
. 3 ] Estructural Procedimientos 30,31
La personalidad, sensacién o caracter de Ambiente 32.33
una organizacioén” y contribuye a la
Clima Organizacional | imagen que esta proyecta a sus
empleados e incluso al exterior. Resultados 34,35
Brunet (1987:527). Responsabilidad 36
Operativa Comunicacion 37,38
Informacion 39,40

Fuente: Lisbeth Ayala (2019)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

En toda investigacion, se hace necesario, que todos los hechos
estudiados, asi como en las relaciones que se establece entre otros, los
resultados obtenidos y las evidencias significativas encontradas en relacion
con el problema investigado, ademas de los nuevos conocimientos que es
posible situar, para la cual, se requiere delimitar los procedimientos de orden
metodoldgico, a través de los cuales  se intenta dar respuesta a las

interrogantes objeto de investigacion.

En consecuencia, el, marco metodoldgico, de la presente investigacion
donde se proponen estrategias motivacionales para el fortalecimiento del
clima organizacional de la Oficina de Servicio Administrativo de Identificacion
Migracion y Extranjeria, Socop0, Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia
Ticoporo, Estado Barinas., es la instancia que determina al momento tecno-
operacional presente en todo proceso de investigacién; donde es necesario
situar detalles, el conjunto de método, técnicas Yy protocolo instrumentales
gue se emplearon en el proceso de recoleccion de los datos requerido en la

investigacion propuesta.

Tipo de Investigacion:

En esta direccion, en funcibn de la caracteristica derivadas del
problema de investigacion, tomando en cuenta el tipo de informacion
requerida para el estudio y del objetivo al inicio de la misma, en el marco
metodolégico del presente estudio, se introdujo anticipadamente, los
diversos procedimientos mas apropiados para recopilar, presentar y analizar
los datos, con la finalidad de cumplir con el proposito general de la

investigacion planteada.
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En tal sentido y al disefio de investigacion, incorporados en relacién a
los objetivos establecidos, que en este caso y de acuerdo al problema
planteado, se incorpora al tipo de investigacion proyectada bajo la
modalidad de proyecto factible, ya que puede existir la aproximaciéon y
familiarizacion con el objeto en estudio. Hernandez (2014), define el
proyecto factible como la investigacion, elaboracion y desarrollo de un
modelo operativo viable, cuyo propoésito es la busqueda de solucion de

problema y satisfaccion de necesidades.

Disefio de la Investigacion:

En el marco de la investigacién planteada, referido al estudio del plan
de accién basado en estrategias motivacionales para el fortalecimiento del
clima organizacional de la Oficina de Servicio Administrativo de Identificacion
Migracion y Extranjeria, Socop6, Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia
Ticoporo, Estado Barinas., la cual es descriptiva de campo con modalidad de
proyecto factible.

Segun Palella (2012) sefala “un disefio de investigacion se define
como un plan global de investigacion que integran de un modo coherente y
adecuadamente correcto a las técnicas de recogidas de datos a utilizar,
analisis es previstos y objetivos, el disefio de una investigacion intenta dar de
una manera clara y no ambigua respuesta a las preguntas planteadas en la
misma”. En este proyecto se realiz6 bajo un disefio experimental.

Referido al modelo metodolégico asumido, es decir el proyecto
factible; en el cual el procedimiento para ejecutarlo se desarrollo en tres
fases:

* Primera fase: diagnostico
* Segunda fase: Factibilidad

» Tercera fase: Disefio de la Propuesta
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Primera Fase: Diagnostico:

Constituye la parte descriptiva del proceso, alli se trata de hacer una
descripcion detallada de la situacion que se desea mejorar, es describir lo
mas objetivamente posible la realidad que de acuerdo a la perspectiva del
investigador presenta serias debilidades, y por lo tanto, se hace necesario
proponer un proyecto de accién para mejorarla. Dentro de esta fase hay

cinco (5), elementos ellos son:

e Escenario o contexto del estudio.

e Fuente de informacion seleccionada.

e Técnicas e instrumento de recoleccion de datos.
e Larecoleccion de datos.

e Andlisis de la informacion.
Escenario o contexto de estudio:

Indica la descripcién del lugar donde se pretende llevar a cabo la
investigacion, tal descripcion debe contener, todos los aspectos que
caracterizan el lugar seleccionado (ubicacion geografica, elemento fisico,
aspectos poblacionales, condicién socioecon6mica general, entre otro). La
presente investigacion se lleva a cabo en la Oficina de Servicio
Administrativo de Identificaciéon Migracion y Extranjeria, Socopd, Municipio
Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas., la cual es una

institucion publica, perteneciente al estado.

Fuente de unainformacion seleccionada:

Se deben presentar las personas (poblacion o informantes claves)

poseedoras de la informacion, tanto de la realidad calificada por el
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investigador mejorable, como de aquella que se pretende modificar. Hay que
establecer los criterios utilizados para la seleccion de dichas personas, asi
como también las técnicas muéstrales en caso de ser empleadas. La
poblacibn empleada en la presente investigacion serd treinta (30)
funcionarios pertenecientes a la Oficina de Servicio Administrativo de
Identificacion Migracion y Extranjeria, Socopd, Municipio Antonio José de

Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas.

Técnicas e Instrumento de Recoleccién de Informacioén:

La visidon holistica que caracteriza los Proyectos Factibles, permite el
uso de una variedad de instrumento de recoleccion de informacion, en este
sentido se emplean segun la fase o el momento de la investigacion donde se
encuentre el investigador por tal motivo en la fase titulada diagnostico de
necesidades se recomienda usar instrumento de corte cuantitativo, porque

permite un mayor acercamiento entre el investigador y el investigado.

Para lograr informacién mas significativa. Sin embargo, no se debe
excluir los instrumentos de corte cualitativo, hay que recordar que unas de
las caracteristicas de los proyectos, es el pluralismo metodolégico, de alli la
posibilidad de aplicar cuestionarios y encuestas con la diferente categoria de
respuesta existente. En la presente investigacion se aplicard una encuesta

con respuestas cerradas.

La recoleccion de informacién:

Consiste en aplicar todos y cada uno de los instrumentos es un
cuestionario con alternativas de respuestas abiertas de dos a tres items, que
seran construidos en la actividad anterior accediendo de manera estratégica
a la informacién, el investigador hara uso de encuentro, conversaciones,

permisos pertinentes y otras actividades propias de este momento. La
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encuesta se aplicara a veinte cinco (25) funcionarios de la Oficina de Servicio
Administrativo de Identificacibn Migracion y Extranjeria, Socopd, Municipio

Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas.

Analisis de lainvestigacion:

Bajo esta modalidad que se esta desarrollando este trabajo, el analisis
de los resultados debe ser la base sobre la cual se genera el modelo
operativo que se aspira a proponer para modificar la realidad existente. Para
Hernandez (2010) el andlisis de la informacién permitira las necesidades que
se aspira resolver y definir realmente el problema. En este caso se analizara
la situacion planteada en la Oficina de Servicio Administrativo de
Identificacion Migracion y Extranjeria, Socopd, Municipio Antonio José de
Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas, y asi determinar la necesidad de
aplicar estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima

organizacional existente en la institucion.

Segunda Fase: La Factibilidad:

Esta corresponde a estas fases del proceso metodologico de la
modalidad, donde se establecen los criterios que permiten asegurar el uso
optimo de los recursos empleadas, asi como los efectos del proyecto en el
area o sefior al que se destina. Para Hernandez (2010) la factibilidad de un
proyecto tiene como finalidad permitir la seleccién entre variantes (si esta no
se ha cumplido en la fase anterior.) determinas las caracteristicas técnicas
de la operacion, fijar los medios a implementar, establecer los cortos de

operacion y evaluar los recursos disponibles, reales y potenciales.

Asi mismo, el autor afirma, que los resultados del estudio de

factibilidad, influyen en las decisiones tomadas por las personas
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responsables del proyecto. A tal efecto, se puede abandonar el proyecto si
el estudio contradice los enfoques anteriores 0 se pueden continuar los
trabajos para superar o resolver los problemas o limitaciones identificadas.
En todo caso al tener antecedentes analizado progresivo en las diferentes,
administrativa, social institucional. Los aspectos sefalados anteriormente,
condicen al conocimiento del sistema economico donde se inserta el
proyecto, la capacidad de produccion, proceso técnico, obras fisicas,
organizacion, cronograma del proyecto, detalles de inversién, presupuestos,

financiamiento y la operacion del mismo (Hernandez,2014).

Para Herndndez Fernandez y Batista (2014) y el Instituto
Latinoamericano planificado econémica y social (ILPES 1997), la factibilidad

de un proyecto se determina con los siguientes indicativos:

Factibilidad técnica Segun Palella (2012); es este sentido se puede
analizar tres tipos de elementos: el proceso técnico, a través del cual se
trata de adecuar el proceso a los objetos del Proyecto y a la economia como
un todo. Los requisitos, el cual refiere a los elementos indispensables, ya
sean de orden material humano o institucional, todos ellos deben
especificarse y demostrar que pueden ser utilizados cuando sean
requeridos. El rendimiento técnico, donde aclararse el resultado y la
evaluacion. En este proyecto se cuenta con el material técnico para la

aplicacién del plan de accién basado en estrategias motivacionales.

Factibilidad econdémica Es un indicativo netamente cuantificable por qué
parte de elementos técnicos y financieros incluye el analisis del escenario
donde se ejecutara el proyecto su vialidad y rentabilidad dentro de este
contexto. En cuanto a lo econdmico se puede establecer en este proyecto
esta cuantificablemente realizable ya que para su ejecucién no se requiere

un alto nivel monetario.
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Factibilidad financiera Comprende la inversién como la proyeccion de los
ingresos y de los gastos y la forma de financiamiento que se proveen para
todo el periodo de su ejecucion y de su operacion. Gastos de este proyecto

se altera dependiendo de su tiempo de ejecucion.

Factibilidad administrativa Representa la alternativa organizativa del
Proyecto, deberia indicar su vida util y debe responder a la exigencia del
pais y la estructura técnica administrativa. En el proyecto actual se
encuentra viable en cuanto ya pretende lograr un cambio dentro de la
institucion.

Factibilidad institucional Corresponde a todos aquellos aspectos
institucionales que podrian inferir en el desarrollo del proyecto (obtencion de
financiamiento, desarrollo de actividad, divulgacion del modelo, entre
otros).Dentro de esta factibilidad se muestra este proyecto ya que el
desarrollo de las actividades aqui propuesta se puede desplegar en otras
instituciones educativas y asi divulgar el modelo de dicha propuesta de las

estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional.

Factibilidad social Se analiza la vinculacion del modelo con las
necesidades e intereses de la poblacion en quien va dirigida. Debe responde
a las necesidades sociales, las caracteristicas de la poblacién y a la
poblacién beneficiaria de la inversién real o potencialmente. En este sentido
de este proyecto cumple con las necesidades sociales del personal de la
Oficina de Servicio Administrativo de ldentificacion Migracion y Extranjeria,
Socopd, Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado

Barinas.
Tercera Fase: Disefio de la Propuesta:

Es esta fase representa es esquema general es definida por
Hernandez (2010), como la fase en la cual se define el proyecto con

fundamento en los resultados del diagndstico. En esta fase donde se disefia
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la propuesta de solucion a las necesidades, con especificacion del modelo,
objetivo, metas, procesos técnicos, actividades, recursos y calendarizacion.
La misma autora sefiala. La importancia de esta fase radica, es que se
combinan los recursos humano técnico, financieros, poniendo en juego el
méximo de que la actividad, para la obtencion de ciertos logros en la

solucién de una problematica en un contexto y tiempo determinado

Poblacién y Muestra:

Segun Hernandez (2014), la poblacion es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas
las conclusiones de la investigacion. Es decir, se utilizara un conjunto de
personas con caracteristicas comunes que seran objeto de estudio. Para
esta investigacion se utilizaron 25 servidores publicos de la Oficina de
Servicio Administrativo de ldentificacion Migracion y Extranjeria, Socopd,
Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas., los
cuales se totalizan 25 y la muestra segun el mismo autor es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible" , en este caso
la poblacion por ser finita, pequefia y manipulable representa la misma
muestra por lo que no se determina ninglin método de muestreo en cuestion.

A continuacion, se presenta la distribucion de la poblacion.

Cuadro N° 2
Distribucion de la Poblacion
DEPARTAMENTOS POBLACION

Administracion 2
Atencion al ciudadano 2
Captacion y Archivo 10
Supervision y Recaudacion

Bdveda y Entrega 4
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Telematica 1

Total 25

Fuente: Oficina SAIME Socop6 (2019).

Técnicas de Recoleccion de Datos

Segun el autor Hernandez (2014), las técnicas de recoleccion de
datos es en principio cualquier recurso de que pueda valerse el investigador
para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos informacion. En la

presente investigacion se aplicara una encuesta con respuestas cerradas.

Cabe destacar que, para la elaboracién de la presente investigacion
se recurridé a las técnicas, observacion directa y la encuesta. Se utilizé la
técnica de la encuesta, la cual segun Tamayo y Tamayo (2003:184),
expresan que es: “una técnica dirigida a obtener datos de varias personas
cuyas opiniones interesan al investigador’. En este orden de ideas, la
observacion directa, permiti6 a la investigadora mediante el libro de
anotaciones registrar todo lo observado en el desarrollo de la investigacion,
la encuesta facilitd la obtencion directa de fuentes primarias (informacion) de
las personas, datos, y puntos de vistas relevantes acerca de estrategias
motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional de la Oficina
SAIME Socopd.

Validez y Confiabilidad

Segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la
confiabilidad y la validez son cualidades esenciales que deben estar
presentes en todos los instrumentos de caracter cientifico para la recogida
de datos, si el instrumento o0 instrumentos rednen estos requisitos habra
cierta garantia de los resultados obtenidos en un determinado estudio y, por
lo tanto, las conclusiones pueden ser creibles y merecedoras de una mayor

confianza.
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En cuanto a la validez del instrumento de esta investigacion se
validara bajo la supervision de tres expertos en la materia; luego se analiza
e interpreta los resultados empleando como soportes gréaficos tipo barra y a
través de dicho andlisis se pueda elaborar la propuesta del plan de accion
basado en estrategias motivacionales para el para el fortalecimiento del clima
organizacional de la Oficina de Servicio Administrativo de ldentificacion
Migracion y Extranjeria, Socop0, Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia
Ticoporo, Estado Barinas. Orientado a fomentar actividades que
proporcionen una capacitacion integral de adaptacién al grupo laboral con el
fin de dar solucién a la problematica presentada.

En cuanto a su confiabilidad se aplicara la siguiente formula:

K Zp'q
KR){) — 1-
K-1 S?1t

Donde

RC = total de las respuestas correctas para cada pregunta. RINC, = total de
las respuestas incorrectas para cada pregunta p, = proporcion de éxito para

cada pregunta. Q, = proporcién de incidente para cada pregunta.

piQ: = variacion de cada pregunta.

Para lo cual, una vez obtenido el resultado de la prueba aplicada se

determina su nivel de confiabilidad segun el cuadro siguiente:

Valores del coeficiente Nivel de confiabilidad
0.00a0.20 Muy poca
0.20a0.40 baja

0.40a0.70 moderada
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0.70a 0.90

alta

0.90a1.00

Muy alta

Fuente: Alfa de Crombach
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el capitulo se presentan los analisis donde se muestra la
informacion recolectada durante el periodo de diagndstico y recoleccién, lo
cual permiti6 medir las variables de la investigacion. En esta parte se explica
y describe por medio del analisis e inferencia segun la realidad, con el fin de
poder detectar las necesidades que presentan el grupo de estudio de
estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional
para la oficina SAIME Socop6.

Para que los datos recolectados tengan algun significado, se hace
necesario introducir un conjunto de operaciones en la fase de analisis e
interpretacion de los resultados, con el propédsito de organizarlos e intentar
dar respuesta a los objetivos planteados en el estudio. Por esta razéon se
procedié a: codificar y tabular los datos, segun Bravo citado por Balestrini,
(2010:173) “El objeto de la clasificaciéon es, pues, reflejar, previa la
diferenciacion, la dimensién colectiva de los datos recogidos en la
observacion y con ello poner de manifiesto las uniformidades, semejanzas y
diferencias de los fendmenos sociales”.

Para ello se emplea la estadistica descriptiva que permite una
interpretacion cuantitativa y cualitativa de los recursos obtenidos. Esta es
cuantificada, tabulada y llevada a cuadros estadisticos, para luego obtener
una mejor visualizacién de los datos, los mismos fueron representados en

gréafico de barras.
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Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME

Socop6 en relacion a la Variable: Motivacion Indicador: Seguridad en el

trabajo.

. CS AV N
N® ltems F (% |[F [% |F % %
01 | El ambiente de trabajo es el mas propicio
para el desarrollo de sus funciones 15160 | 10 140 1O | O 0
02 | La institucion ofrece un lugar seguro y |5 2002080 (0| O 0
cémodo para trabajar

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Gréfico 1. Representacion grafica de la opinion de los trabajadores del

SAIME Socopé en cuanto a la dimension.

Factores de higiene y del

Indicador: Seguridad en el trabajo
20
18
16
@ 14
a
E 12
° 10
- 3
F 6
il
2
0
Siempre Casi Algunas Nunca
siempre veces
Hltems 1 15 10 0
W ltems 2 5 20 0

Fuente: Lisbeth Ayala (2020)
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Los resultados del cuadro 3, de la dimension factores de higiene, el
item 1 el 60% manifestaron siempre el ambiente de trabajo es el mas
propicio para el desarrollo de sus funciones; mientras el 40% opinaron casi
siempre se mantiene un ambiente idoneo para realizar las labores. Debido a
las gerencias y el sentido de pertenencia hasta los momentos, la supervision
constante por parte de los directores de sede central hacia las oficinas
desplegadas hace que observen a tiempo cualquier carencia dentro y fuera
de la institucién haciendo que los funcionarios se sientan a gusto y con las

comodidades totalmente necesarias para un espacio de confort.

En el item 2, el 80% contestaron casi siempre la institucion ofrece un
lugar seguro y comodo para trabajar, por otra parte, el 20% expresaron
siempre el organismo procura brindar la mayor seguridad con un lugar
placentero. Esto desboca que hay atencion de primer grado o coordinacion
técnica, para que la seguridad sea eficaz, en cuanto la infraestructura es
conveniente el cual hasta los momentos no ha generado ningun tipo de
accidentes laborales, es conveniente potencializar para que de esta manera
las jornadas sean de total agrado.

Cuadro 4

En cuanto la opinion de los Empleados de la Oficina SAIME Socopé la
distribucién fue la siguiente manera, en relacion a la Variable: Motivacién

Indicador: Procedimientos organizacionales.

. ; S CS AV N
N ST F (% |[F [% |F [% |F |%
03 | Recibe periddicamente adiestramiento

05120 |10 |40 | 10 |40 | O 0
04 | Se le ofrece las normas y pasos paralos |05 | 20 | 10 | 40 | 10 | 40 | O 0

diferentes procedimientos o tramites

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020).
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Gréafico 2. Representacion grafica de la opinion de los trabajadores del

SAIME Socopé en cuanto a la dimension.

Indicador: Procedimientos organizacionales
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Factores de higiene y del

Los resultados del cuadro 4, de la dimension factores de higiene, el
item 1 el 20% manifestaron que siempre recibe periédicamente
adiestramiento; mientras el 40% opinaron casi siempre, y el restante 40%
algunas veces; indicando como consecuencia que la institucion SAIME se
preocupa por capacitar a su talento humano puesto que falta reforzar la
formacion de manera mas continua y eficaz.

En el item 2, el 20% deliberaron siempre el ente ofrece las normas y
pasos para los diferentes procedimientos o tramites, pero el 40% formularon
gue el casi siempre el organismo el brinda las pautas a seguir; por cuanto el
40% dicen que solo algunas veces se les entrega de manera fisica las reglas
0 parametros de como deben trabajar de acuerdo a cada tramite. En este
orden de ideas y analizando se puede connotar que se les establece las
medidas reglamentarias especificas para los diferentes procesos, aun asi, se
recomienda enfatizar periddicamente ilustraciones fisicas, didacticas que

fortalezcan el actuar y asi brindar el mejor se los servicios.
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Cuadro 5
En cuanto la opinién de los Empleados de la Oficina SAIME Socopd la
distribucion fue la siguiente manera, en relacion a la Variable: Motivacion

Indicador: Calidad de la supervision

. S CS AV N
i F [% |F [% |F [% |[F [%
Mantiene la organizacion el debido control
en las condiciones higiénicas 010|158 | 10}20 0 0

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Gréfico 3. Grafica de la expresion de los trabajadores del SAIME Socop6 en

cuanto a la dimensién. Factores de higiene y del Indicador: calidad de la

supervision
%
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Las derivaciones del cuadro 5, de la dimension factores de higiene, el
item 1 el 60% de los encuestados dijeron casi siempre hay disposicion de los
directivos o personal encargado en mantener en la organizacion un debido
control en las condiciones higiénicas, puesto que ocasionalmente envian

detergentes y evaluaciones de las areas de lavanderia y bafos. Por lo tanto,
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el 40% enunciaron que algunas veces las personas a cargo realizan las
inspecciones correspondientes para ofrecer al colectivo un ambiente de
eficiente calidad y con las limpiezas idoneas, no siendo totalmente ajustadas

a la realidad.
Cuadro 6.

Lo que corresponde a la opinion de los Empleados de la Oficina
SAIME Socop6 la division fue la siguiente forma, en correlacion a la

Variable: Motivacion Indicador: Condiciones laborales.

p S CS AV

LR F [% |F [% |F |[% |F
Es idoneo la climatizacion y herramientas
tecnoldgicas que le ofrece el SAIME O | 012148 | 13 )52 0

El horario laboral y el inmobiliario esta | 0 0 (15|60 5 |20 | 5
adoptado a sus necesidades

Fuente: Lisbeth Ayala (2020)

Gréfico 4. Como se puede apreciar en la representacion la opinion de
los funcionarios referente a la dimension. Factores de higiene y del

Indicador. Condiciones laborales.
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De alli se infiere los siguientes resultados, del indicador; condiciones
laborales el items 1, el 48% manifestaron casi siempre es eficiente la
climatizacion y los instrumentos tecnolégicas que le brinda el SAIME; en este
orden de ideas se deduce que la institucion busca mantener herramientas
aptas para el desarrollo de sus funciones, por otra parte el 52% infieren que
los cambios periédicos de coordinadores y directivos atrasan ciertas
encomiendas o materiales hacia las oficinas causando asi que algunas veces
los equipos tecnolégicos y aires acondicionados no sean reemplazados a
prontitud.

Por consiguiente, el item 2, el 60% formularon que casi siempre el
horario laboral y el inmobiliario esta adoptado a sus necesidades, puesto que
es un plan de trabajo acorde a lo estipulado. También se puede sefalar que
el 20% del personal SAIME indicaron que algunas veces el itinerario no se
ajusta a las condiciones que requieren como trabajador. Y para finalizar el
20% revelaron que nunca el horario e inmobiliario se ajustan a sus
necesidades puesto que les alcanza el tiempo libre para realizar sus

actividades personales.

Cuadro 7.
En condicion al cuadro los funcionarios de la oficina SAIME Socop6 en
correlaciéon a la Variable: Motivacion y del Indicador: Calidad de las

relaciones interpersonales.

. S CS AV N
N® ltems F [% |F |% |F |% |F |%
08 | Siente satisfaccion en relacion con la
administracién y el grupo. 5 | 20|10 40 | 10140 )0 | O
09 | Las condiciones fisicas de infraestructura | O 0 |15 60|10 |40 | O 0
estan aptas.

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Gréafico 5. Como se puede evaluar en la representacion el sentir de
los funcionarios referente a la dimension. Factores de higiene y del
Indicador. Calidad de las relaciones interpersonales.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
Los resultados del cuadro 7, del indicador; Calidad de las relaciones

interpersonales. Se puede apreciar el item 1, el 20% declararon siempre se
siente satisfaccion en relacion con la administracion y el grupo que lo
conforman; por otra parte, el 40% expresaron que algunas ocasiones los
cambios de la gerencia han sido favorables. Mientras el 40% algunas veces
los cambios tanto de jefes como de la parte administrativas no han
favorecido ya que los avances se paralizan e implementan nuevas
estrategias.

Por otra parte, el item 2, el 60% formularon que casi siempre Las
condiciones fisicas de infraestructura estan aptas, para ejercer los trabajos
diarios que demanda la oficina, sin embargo, se debe gestionar a tiempo
ciertas deficiencias a tiempo para no tener grandes dafios a futuros. También
se puede sefialar que el 40% del personal SAIME indicaron que algunas
areas fisicas de la institucion son las indicadas sin embargo hay algunas que

ya ameritan ciertos acomodos.
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Cuadro 8.

En cuanto la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME Socop6
la distribucién fue la siguiente manera, en relacién a la Variable: Motivacién

Indicador: Fisioldgica.

. S CS AV
UETE F % |F |% |F |% |F
Ofrece la institucibn eventos de
esparcimiento 0 0| 5 (20 |20 |80 | O

Goza de espacios donde pueda disfrutar | 0 0O |10 | 40 | 10 | 40 | 5
de lo indispensable para su bienestar y de
su familia

Gréfico 6. La expresion de los trabajadores del SAIME Socopo6 en cuanto a
la dimension. Necesidades y del Indicador: Fisiolégica.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Las derivaciones del cuadro 8, de la dimensién necesidades, el item 1
el 20% de los encuestados dijeron casi siempre ofrece la institucion eventos
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de esparcimiento tanto para los funcionarios y sus familiares directos,
mencionando que hace falta mucho mas ya que este tipo de actividades
ayudan a la buena convivencia. Por lo tanto, el 80% enunciaron que algunas
veces las personas a cargo tienden a olvidarse de hacer estos programas, y
que se amerita para salir de monotonia que genera el campo laboral.

Sin embrago el item 2 el cual expresa; goza de espacios donde pueda
disfrutar de lo indispensable para su bienestar y de su familia, el 40% casi
siempre se disefian espacios acuerdes para poder disfrutar en compairiia de
los seres queridos. En otro orden el 40% dice algunas veces se disfruta de
algun espacio idoneo para distraerse con la familia. Por consiguiente, el 20%
de los funcionarios SAIME fomentan que nunca se tiene un momento para

disfrutar en espacios de esparcimiento y que involucren el linaje.

Cuadro 9.

Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME
Socopo fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Motivacion

Indicador: Salud.

. ) S CS AV N
N ltems F 1% |[F |% |F |% |F |%
12 | En caso de algun accidente laboral cuenta

con la institucién 0 |00 |0 |20 |80 |5 20
13 | Considera que la organizacion le brinda | O 0] O 0 5 |20 | 20| 80

un plan de salud eficiente para usted y
para su familia

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Grafico 7. Representacion gréafica de la opinidén de los funcionarios en

cuanto a la dimension: Necesidades y del Indicador: Salud.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Seguidamente los resultados del cuadro 9, del indicador salud, el item
12, el 80% manifestaron algunas veces el organismo, en caso de algun
accidente laboral cuenta con la institucion; es decir el ente no mantiene ni
dota de al menos cruz roja por lo tanto menos para cubrir un alguan incidente.
Mientras el 20% dicen que no se cuenta nunca con la institucién para alguna
eventualidad laboral de manera negativa, puesto que no envian nada de
medicamentos ni para dar primeros auxilios. El Iltems 13, 20% opinaron
algunas veces, consideran gue la organizacion le brinda un plan de salud
eficiente para usted y para su familia, por cuanto lo observan con
preocupacion ya que es un beneficio fundamental para el bienestar propio y
de sus seres. Sin embargo, el 80% nunca tienen una poliza o seguro acorde
a la realidad actual puesto que en ninguna de las clinicas lo quieren aceptar

al momento de una situacion de salud.
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Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME

Socopo6 fue de la siguiente manera, en relacién a la Variable: Motivacion

Indicador: Pertinencia Social y amor.

. S CS AV N
W e F [% |F |[% % |F %
14 | ve importante formar parte de un grupo de
trabajo unido 23 1921 2 |8 0|0} 0
15 |[Cuida y se enfoca en el sentido|10 | 40 | 15 | 60 0| o0 0
pertenencia en todo lo que engloba el ente

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Grafico 8. Representacion grafica de la opinién de los funcionarios en

cuanto a la dimension: Necesidades y del Indicador: Pertinencia Social y

amor.
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Inmediatamente los resultados del cuadro 10, del indicador:
Pertinencia social y amor, el item 14. El 92% revelaron siempre, ve
importante formar parte de un grupo de trabajo unido, puesto que esto facilita
el trabajo diario y la armonia tanto dentro como fuera de la sede. El 8% casi
siempre observa de relevancia que la labor sea de manera conjunta como un
equipo unido. El Iltems 15, 40% opinaron siempre, cuida y se enfoca en el
sentido pertenencia en todo lo que engloba el ente, el cuidar y preservar la
institucion SAIME es parte de cada tarea diaria ya que en el trabajo se pasa
la mayor parte del tiempo el cual es considerada una segunda casa. A
excepcion el 60% casi siempre ayudan a cuidar todo lo que engloba la sede;
haciendo como énfasis que algunos detalles son dificiles de mantener por los

Ccostosos.

Cuadro 11.

Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME
Socopo fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Motivacion

Indicador: Autorrealizacion.

. ) S cs AV N
A ETS F [% |F (% |F [% |F |%
16 | Le permite la institucion realizar estudios

formales simultdneamente a su trabajo 10 | 40| 15 /60 \O | O | O} O
17 | Ofrece el organismo planes y actividades | O 0O 0 2 8 | 23| 92

de emprendimiento a sus trabajadores

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)




70

Gréafico 9. Opinion de los funcionarios en cuanto a la dimension:

Necesidades y del Indicador: Autorrealizacion
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Los resultados del cuadro 11, del indicador: autorrealizacion, el item
16. El 40% revelaron siempre le permite la institucion realizar estudios
formales simultaneamente a su trabajo; alegan que la gran parte se han
formado académicamente estando dentro la institucion SAIME. 60% casi
siempre pueden estudiar o realizar alguna preparacion en paralelo con el

trabajo.

En otro orden Items 17, 8% de los funcionarios opinaron algunas
veces, ofrece el organismo planes y actividades de emprendimiento a sus
trabajadores, puesto que el horario, la falta de ayuda econémica o de alguna
estrategia que ayuden a crear algun emprendimiento de hace un poco dificil.
Por lo tanto, el 92% expresaron que nunca la institucién contribuye con la
autorrealizaciébn como personas que desean y ameritan apoyo para realizar

otra entrada extra a parte de su obligacion como trabajador.
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Cuadro 12.

Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME
Socopo6 fue de la siguiente manera, en relacién a la Variable: Motivacion

Indicador: Logro.

. S CS AV N
N° Iltems E % % = % %
18 | Recibe periédicamente algun incentivo por
parte del SAIME 0 |0 20 |20 | 80 0
19 | Reconocen sus capacidades y|O0 0 0 | 20 | 80 20
preparacion para surgir laboralmente

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Grafico 10. Representacion grafica de la opinion de los funcionarios SAIME

Socopd en cuanto a la dimensién: Factores Motivacionales y del Indicador:

Logro.
25
20
80%
15
10
5 L — S
20%
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Mitems 1 0 5 20 0
i Items 2 0 0 20 5

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
Seguidamente los resultados del cuadro 12, del indicador logro, el

item 18, el 20% casi siempre el organismo les da o reciben periédicamente

algun incentivo por parte del SAIME expresaron que si reciben estimulo, pero
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no es consecutivo y acorde a las realidades econdémicas. Por otra parte, el
80% indicaron que solo algunas veces, se les da un incentivo por parte de la
institucion, por cuanto es insuficiente para cubrir carencias como persona,

recordando que esto es parte de la motivacion para todo trabajador.

El 80% del items 19 expresan que algunas veces, reconocen sus
capacidades y preparacion para surgir laboralmente, puesto que la mayoria
de los cargos de mas nivel son colocados a dedo por profesion o solamente
por filin con los jefes. Sin embargo, el 20% nunca la institucion reconoce el
potencial del recurso humano para ocupar obligaciones que sean adaptables

a sus capacidades o estudio.

Cuadro 13.

Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME
Socopo fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Motivacion.

Indicador: Responsabilidad.

. S CS AV N
A (=TS F [% |[F [% |F [% |F |%
20 | Cree que en la empresa se fomenta el
compaferismo y la unién entre los|0 [0 | 5 |20 |20 |80 | O | O
trabajadores
21 | Considera que la institucion tiene en |0 0O 0 |20 |8 | 5| 20

cuenta las opiniones o sugerencias del
empleado, teniendo las mismas cierta
influencia en la toma de decisiones

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Grafico 11. Representacion grafica de la opinion de los funcionarios
SAIME Socop6 en cuanto a la dimensién: Factores Motivacionales y del

Indicador: Responsabilidad.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Seguidamente los resultados del cuadro 13, del indicador logro, el
item 20, el 20% casi siempre, cree que en la empresa se fomenta el
compafierismo y la unién entre los trabajadores; los funcionarios expresaron
gue en algunos intervalos de tiempo la institucion impulsa algin programa
qgue involucra al colectivo, la participacion de grupo. El 80% indica que
algunas veces el ente se olvida totalmente de estos programas que

contribuyan a mejorar el comparfierismo y la integracion.

El 80% del items 21 expresan que algunas veces, Considera que la
institucion tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del empleado,
teniendo las mismas cierta influencia en la toma de decisiones; puesto que
dependiendo del dia a dia se reorganiza internamente posibles soluciones
con el equipo para mejorar. Por otro lado el 20% nunca la institucion toma en
consideracion las sugerencias de los funcionarios para tomar o hacer algun

cambio.



Cuadro 14.
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Opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME Socopé fue de la

siguiente manera, en relacibn a la Variable: Motivacion. Indicador:
Progreso.
s ) S CS AV N
22 | Es entregado a su rol y auto responsable
20 | 80 20 0 0 0
23 | Siente que trabajando en el SAIME ha |20 | 80 20 0| o0 0
crecido en lo personal y profesional

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Gréafico 12. Representacion gréfica de la opiniébn de los trabajadores del

SAIME Socopé en cuanto a la dimension.

Indicador: Progreso.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Los resultados del cuadro 14, de la dimension factores de higiene, el item
22 el 80% manifestaron siempre es entregado a su rol y auto responsable,
pues cumplen con sus funciones y actividades asignadas. Mientras el 20%
opinaron casi siempre los funcionarios son entregados a su trabajo y
mantienen la responsabilidad de sus funciones.

En el item 23, el 80% contestaron siempre ha sentido que trabajando
en el SAIME ha crecido en lo personal y profesional, puesto que la
informacion suministrada y con la experiencia y el contacto con el publico
permite expandir conocimientos y el ente permite el derecho al estudio.
También el 20% expresaron casi siempre el organismo permite el crecimiento
de los servidores pues en ocasiones facilita talleres y permite al colectivo a

terminar sus estudios universitarios.

Cuadro 15.

Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME
Socopo fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Motivacion.

Indicador: Trabajo.

) ) S Cs AV N
A T F (% |[F [% |F [% |F |%
24 | Ha evolucionado el organismo y en si

usted como trabajador 20 180 | 5120 10 OO0} O
25 | Considera que el ambiente de trabajoes |10 | 0 | 15| 0 | O 0| O 0

propicio para desarrollar sus tareas

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Gréafico 13. Representacion grafica de la opinion de los trabajadores del

SAIME Socop6 en cuanto a la dimension.

Indicador: Progreso.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020).

Los resultados del cuadro 15, de la dimensién factores motivacionales,

el item 1 el 80% manifestaron siempre ha evolucionado el organismo y en si

usted como trabajador; puesto que cada dia los parametros organizacionales

han avanzado y como trabajadores si la institucion crece el funcionario

también. El 20% opinaron casi el ente crece y en conjunto los trabajadores,

pero esto ha decaido en los ultimos afios.

En el items 2, el 80% contestaron siempre considera que el ambiente de

trabajo es propicio para desarrollar sus tareas, ya que el entorno es comodo

para efectuar las actividades laborales. En otro orden el 20% expresaron que

casi siempre el ambiente es apto para el trabajador puesto que hay en

ocasiones carencia y tardan en resolver.
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Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME

Socop6 fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Clima

Organizacional. Indicador: Jerarquia.

. S CS AV N
N® ltems F [% |[F [% |F [% |F [%
26 | Le ofrece la institucion un area de
acuerdo a su grado de estudio O | 010140 | 15160 0 | O
27 | Considera que recibe un justo|O 0 |10 40 | 15|60 | O 0
reconocimiento de su labor de parte de
sus compafieros y jefes

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Gréafico 14. Representacion gréfica de la opiniébn de los trabajadores del

SAIME Socopé en cuanto a la dimension. Estructural y del Indicador:

Jerarquia.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Los resultados del cuadro 16, de la dimension estructural, el item 1 el

40% manifestaron casi siempre Le ofrece la institucion un area de acuerdo a
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su grado de estudio, esto es porque no hacen un estudio sincero de la
profesional y capacidades de cada persona para colocarlo en el area. El 60%
dicen que algunas veces los departamentos asignados no corresponden al

nivel de grado de estudio.

En el item 2, el 40% contestaron casi siempre considera que recibe un
justo reconocimiento de su labor de parte de sus compafieros y jefes; esto se
refleja en el resultado del trabajo se percibe en algunos casos una palabra de
aliento o de felicitaciones por parte del lider y de muy pocos comparieros.

Sin embargo, el 60% indicaron que ese justo reconocimiento es muy
minimo y que los colegas no reflejan ese agrado para reconocer un buen

trabajo en el préjimo.

Cuadro 17.
Distribucion de la opinion de los funcionarios de la Oficina SAIME Socop6
fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Clima Organizacional.

Indicador: Misién y Vision.

. ) S Ccs AV N
) e F (% |F [% |F [% |[F |%
28 | Es de su comodidad el cargo que ha
29 | Cumplen constantemente en dar un |10 | 40| 15 | 60 | O 0|0 0

servicio de calidad a los usuarios

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Grafico 15. Representacion grafica de la opinién de los trabajadores

del SAIME Socop6 en cuanto a la dimensién. Estructural y del Indicador:

Mision y Vision.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Los resultados del cuadro 17, de la dimension estructural, el item 1 el

40% manifestaron siempre; Es de su comodidad el

cargo que ha

desempeiiado, puesto que todos los puestos que conforman SAIME son muy

similares. Mientras el otro 40% indica que se sienten bien con la obligacion

que desempefian dentro de la institucion; no obstante, el 20 % expresaron

algunas veces no estar tan comodos con rol a ejercer.

En el item 2, el 40% Cumplen constantemente en dar un servicio de

calidad a los usuarios, si es posible mientras los servicios sean eficientes.

Por otro lado, el 60% expresaron que casi siempre se trata a diario de brindar

el mejor servicio a los usuarios.



Cuadro 18.
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Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME

Socop6 fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Clima

Organizacional. Indicador: Procedimientos

. S CS AV N
N° ltems F (% |F (% |F [% |F |%
30 | Observa avances tecnoldgicos vy
técnicos 5 |20|10 |40 |10 (40| 0 | O
31 | Se efectuan con cabalidad todas las |5 20110 |40 | 10|40 | O 0
instrucciones para la realizacion de los
tramites

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Grafico 16. Representacion gréafica de la opiniébn de los trabajadores del

SAIME Socop6 en cuanto a la dimension. Estructural y del Indicador:

procedimientos.

10
9
8
7
6
5
4
3
2
1
0 A—
Siempre Casi siempre Algunas Nunca
veces
Hitems 1 10 10
M ltems 2 5 10 10
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Los resultados del cuadro 18, de la dimension estructural, el item 1 el
20% manifestaron; Observa avances tecnoldgicos y técnicos, por cuanto la
institucion siempre ha mejorado especializandose cada dia. Por otra parte, el
40% indicaron que casi siempre el nivel tecnolégico es adaptable a las
exigencias actuales, por esta razon se debe avanzar mas. El otro 40% de los
funcionarios indicaron que algunas veces estos avances técnicos deben ser

mas eficaces para estar en concordancia con la poblacién y su demanda.

En el item 2, el 20% contestaron siempre. Se efectian con cabalidad
todas las instrucciones para la realizacion de los tramites; por ende, el 40%
indicaron casi siempre se cumplen las ilustraciones para efectuar los
procesos, esto debido a las diferentes fallas técnicas a nivel del sistema. Sin
embardo el 40% exponen algunas se efectian a cabalidad los tramites segun
lo estipulado por cuanto algunas secuencias se deben obviar para poder

continuar los canales y asi dar respuesta a los diferentes usuarios.

Cuadro 19.
Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME
Socop6 fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Clima

Organizacional. Indicador: Ambiente

. ) S Cs AV N
X Lo F [% |[F [% |F [% |F [%
32 | Cuenta con un entorno de trabajo

agradable O [0|20|8 |5 |20{0]| O
33 | El ambiente laboral es tolerante conel |5 20|10 |40 | 10| 40| O 0

jefe y los comparieros de oficina

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Grafico 17. Representacion gréafica de la opiniébn de los trabajadores del
SAIME Socopé en cuanto a la dimension. Estructural y del Indicador:

ambiente.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Los resultados del cuadro 19, de la dimension estructural, el item 1 el
80% manifestaron casi siempre; Cuenta con un entorno de trabajo agradable
ya que el ambiente laboral es bueno; mientras que el 20% dicen que algunas
veces el medio de trabajo es agradable ya que suele pasar que cuando se
dafia algo tardar un poco en la reparacion y suele ocasionar incomodidad

para ejercer los trabajos.

Por otra parte, el items 2 El ambiente laboral es tolerante con el jefe y
los compafieros de oficina; el 20% indicaron que es flexible y por cuanto el
entorno se hace agradable, por otro lado, el 40% indicaron que la mayoria de
las oportunidades el ambiente de trabajo es bueno tanto con los jefes como
con el grupo; mientras el 40% expresan que algunas veces este ambiente es

tolerante entre los que conforman el equipo.



Cuadro 20.
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Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME

Socop6 fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Clima

Organizacional. Indicador: Resultados.

. ; S cs AV N
N ltems F [ [F [% [F [% |F [%
34 | Al final de cada jornada los resultados
de productividad siempre son los |10 (40| 5 |20 | 10|40 O | O
esperados
35 | Recibe los miembros del SAIME sus 0 0 |15| 60| 10|40 | O 0
incentivos atiempo y lo establecido
Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
Gréfico 18: Representacion grafica de la opinion de los trabajadores del
SAIME Socop6 en cuanto a la dimension. Operativa y del Indicador:
Resultados.
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Las deducciones del cuadro 20, de la dimension operativa, el item 1 el
40% manifestaron; Al final de cada jornada los resultados de productividad
siempre son los esperados, siempre porque se atiende lo mejor posible dia
tras dia, sin embargo, el 20% indican que casi siempre se obtienen los
resultados esperados ya que las jornadas son extensas y en ocasiones los
directivos no les da tiempo ni de medir el grado de productividad. ElI 40%
dicen que algunas veces se observa porque la demanda en alta de usuarios
y no ven calidad sino cantidad de usuarios atendidos.

En el item 2, el 60% contestaron casi siempre. Reciben los miembros del
SAIME sus incentivos a tiempo y lo establecido, esto se nota que lo
monetario se da justo en los dias, pero no es lo conveniente con las
situaciones actuales que se vive. Por tanto, algunas veces el 40% indican
que se reciben incentivos si a tiempo pero no peridédicamente ni lo acorde a

la realidad de los trabajadores.

Cuadro 21.
Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME
Socop6 fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Clima

Organizacional. Indicador: Responsabilidad.

. ) S Cs AV N
X e F [% |[F [% |F [% |F [%
36 | Son responsables la administracion

10 | 40 15 (60| O 0

para la realizacion del autodiagndstico 010
y evaluar oportunamente a sus
miembros

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Gréafico 19: Representacion grafica de la opinion de los trabajadores del
SAIME Socop6 en cuanto a la dimension. Operativa y del Indicador:

Responsabilidad
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Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

.Los resultados del cuadro 21, de la dimension operativa, el item 1 el 40%
manifestaron. Es responsable la administracion para la realizacion del
autodiagnostico y evaluar oportunamente a sus miembros, casi siempre ya
que dependiendo de las evaluaciones se les bonifica dependiendo de sus
resultados o calificacién obtenida; en otro orden el 60% expresan que la
direccibn en algunas veces son responsables de dar oportunamente
cualquier bonificacion puesto que en la mayoria las 6rdenes se rigen por

sede central y su talento humano central.



Cuadro 22.
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Distribucién de la opinién de los funcionarios de la Oficina SAIME

Socop6 fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Clima

Organizacional. Indicador: Comunicacién

. S CS AV N
NE Jiems % |F [% |F [% |[F [%
37 | Es oportuna la comunicacién entre
todos los integrantes del equipo 0| 15|60} 10|40 0 0
38 | Existe una efectividad para bajar 0 |15| 60| 10|40 | O 0
informaciones en caso dado con
reuniones

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)

Gréafico 20: Representacion grafica de la opinién de los trabajadores del
SAIME Socopé en cuanto a la dimensién. Operativa y del Indicador:

Comunicacion.
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Las hipotesis del cuadro 22, de la dimension operativa, el item 1 el 60%
manifestaron. Es oportuna la comunicacion entre todos los integrantes del
equipo, casi siempre puesto que las informaciones bajan de sede central a
coordinadores y de ahi a los jefes de oficinas y en oportunidades se filtran
antes de llegar al destino indicado para que asi se dé un enlace directo. Sin
embrago el 40% dicen que algunas veces las notificaciones son pertinentes

hacia todos los integrantes o el grupo.

El items 2 Existe una efectividad para bajar informaciones en caso dado
con reuniones; el 60% casi siempre es certera en las ilustraciones de las
informaciones, por consiguiente, el 40% indican algunas veces no son
efectivas ya que suele pasar que ya se maneja algo de las informaciones y
ya el personal lo sabe por el manejo de un canal de informacién como el

correo y que algunas manejan constantemente.

Cuadro 23.
Distribucidn de la opinion de los funcionarios de la Oficina SAIME Socop6
fue de la siguiente manera, en relacion a la Variable: Clima Organizacional.

Indicador: Informacion

. S CS AV N

IN® e F [% |F [% |F |% |F |[%
39 | Los lineamientos emanados por la

administracion  son  dirigidos al 10 | 40 | 10 | 40 | 5 120 ] O 0

colectivo con eficacia
40 | Se mantiene direccionado al personal 5 (20|10 | 40|10 |40 | O 0

con todo lo relacionado a recurso

humano.

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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Grafico 21: Representacion gréafica de la opinion de los trabajadores del
SAIME Socop6 en cuanto a la dimensién. Operativa y del Indicador:

informacion.
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Los resultados del cuadro 23, de la dimension operativa, el item 1 el 40%
manifestaron. Los lineamientos emanados por la administracion son
dirigidos al colectivo con eficacia, siempre puesto que algunos jefes se han
preocupado por bajar de manera oportuna los lineamientos a tiempo.
Mientras el 40% expresan que casi siempre las directrices se dicen al
colectivo de la forma mas eficiente; y el 20% algunas veces el lineamiento
llega un poco tarde por el trafico de influencias.

Por otra parte, el item 2, Se mantiene direccionado al personal con todo
lo relacionado a recurso humano. El 20 % siempre se cuida el tema
relacionado al talento humano, sin embargo, el 40% casi siempre se
mantiene dirigido al grupo SAIME con todo lo relacionado al tema de los

trabajadores; el 40% indicas algunas veces no se le direcciona de manera
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adecuada al personal en lo relacionado a sus deberes y sus obligaciones, y

que deben obtener de la institucion como recurso esencial para el ente.

ANALISIS FODA

Es un instrumento muy Util de analisis de evaluacion, que puede ser

aplicada en cualquier situacion, la matriz resume, evalla las fortalezas,

oportunidades, debilidades y amenazas del clima organizacién de la oficina

SAIME Socop6.

Fortalezas:

« Gran capacidad para

sobrellevar las dificultades

cia en ma de
id
+ Habilidad para mantener al
talento humano por afos

laborando.

X/

+ Innovando constantemente

Debilidades:

+ Poca receptividad para

enfrentar los reclamos de sus

trabajadores.

% Personal poco capacitado en
las areasq. =
. N

sz;'i\l,arios y

P ,f)\
paré}\

+ Insuficiente
beneficios sus

funcionario& | | ,.V-”'B%

% ~Pocorseguimiento y control en

los procesos.

Oportunidades:

< Enlaces técnicos con otros
paises y sus instituciones en

materia.

Amenazas:

+ Inestabilidad en los servicios
— o
el cual depende "€l SAIME

como electricidad, internet,
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< Experiencia del talento
humano capacitado en
materia tecnolégica y de

identificacion.
del
gobierno para sek-ffesignado

% Recursos economicos

en todas las sedes.

% Expansion de conocimientas,
coordinaciéon con otras
instituciones en materia de =
capacitacion.

i

4

combustible.

% Empatia de los gobernantes
hacia _I,a‘/ importancia de la

identidad en Venezuela.

% Inseguridad de las
/'./
 infraestructuras y el
" desbalance financiero actual.
«» Componentes de

bioseguridad, salud y riesgos

ambientales.

Fuente: Lisbeth Ayala. (2020)
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Desde cualquier aspecto la motivacion es la fuerza que actiuan sobre
una persona, un colectivo en su interior y provocan que se comporte de una
forma especifica, encaminada hacia una meta, el cual traera satisfaccion
tanto de manera individual como en colectivo.

Es comuan ver actualmente en los ambientes de trabajo
manifestaciones negativas, desmotivacion reflejos de apatia poco
compromiso en el cumplimiento de las funciones y todo esto se va agravando

en los profesionales que estaran frente al desarrollo de un pais.

La evidencia de lo antes expuesto hace afianzar que la estimulacion
del talento humano es vital para el desarrollo de cualquier institucion; y para
ello es indispensable la aplicacién de estrategias motivacionales, que logren
estimular las actitudes de los miembros de una organizacion ante el
desempenfo de sus obligaciones y la buena convivencia en su entorno.

El talento humano es el motor esencial para toda organizacion, es la
pieza clave de los movimientos activos dentro del ente, y cada desempefio
se deriva de la motivacion que se le ofrezca al funcionario; y todo se vera
reflejado en una excelencia al éxito, productividad y hasta en los estados de

animos de las personas, es para eso el lider debe ser autentico y estratega.
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Al describir los factores motivacionales y analizarlos se concreto en el
estudio que existe factibilidades econdmicas, técnicas para seguir activando
las estrategias en el transcurrir de los tiempos. Es evidente que los
resultados de la operacionalizacion de las variables reflejo resultados
concretos de como los administradores del SAIME pueden mantener
lineamientos que involucren a los funcionarios en la toma de decisiones, de
igual forma los porcentajes de dicho instrumento implementado en los
funcionarios donde se midieron las interrogantes, y asi llegar a cada
dimensién con la mejor manera.

Diseflando las estrategias motivacionales que ayudaran a fortalecer el
clima organizacional en la Oficina del SAIME de Socop0, se constaté que el
talento humano tiene iniciativa, ganas de superar dificultades, que se sienten
identificados con la institucion, pero que es necesario seguir implementando
actividades que refuercen la calidad de servicio, que tomen en cuenta la
jerarquia, y que los jefes mantengan las bonificaciones y que dentro del

equipo se continue realizando actividades de integracion y esparcimiento.

Es preciso destacar como ejemplo significativo el grafico de los
resultados en cuanto la distribucion de la opinién de los funcionarios de la
Oficina SAIME Socop0 fue de la siguiente manera, en relacion a la variable
motivacion, y tomando el Indicador autorrealizacion; conllevando a los
funcionarios opinaran que algunas veces el organismo no genera planes y
actividades de emprendimiento a sus trabajadores, puesto que el horario, la
falta de ayuda econdémica o de alguna estrategia que ayuden a crear algun
emprendimiento se hace un poco dificil. Por lo tanto, el 92% expresaron que
nunca la institucion contribuye con la autorrealizacion como personas que
desean y ameritan apoyo para realizar otra entrada extra a parte de su
obligacion como trabajador. Es notable la carencia de estrategias que
contribuyan a fortalecer el clima. Sin embargo la implementacion de

actividades o estudios de campo que contribuyan a mejorar cualquier
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eventualidad de la organizacion es esencial para crecer como ente y como

colectivo.

Todas las estrategias a implementarse en cualquier ambiente de
trabajo deben ser consecutivas y constantes, nada es dificil, todo dependera
del dinamismo que se le dé en el trascurso de los tiempos.

En la actualidad uno de los elementos que distingue a una
organizacion de otra, es la sumatoria de sus capacidades individuales y
organizativas, para disefiar y aplicar las estrategias motivacionales que
conlleven a generar un buen desempefio en el personal y mejorar el clima
organizacional, por ello se parte de la idea que las organizaciones
innovadoras se diferencian por una serie de aspectos fundamentales que se
integran para producir transformaciones o cambios conforme a las demandas
de la sociedad, basada en valores y creencias impuestas desde el hogar y
reforzadas con el entorno profesional y puesta en practica en el campo

laboral.
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Recomendaciones

Fortalecer las metodologias donde la motivacion sea el eje principal de

cualquier actividad dentro de la institucion.

Concientizar a los directores nacionales sobre la importancia de apoyar las
actividades que ayuden a promover la participacion de los integrantes de la

institucidon en estrategias motivacionales.

Ofrecer a corto plazo y de manera permanente; cursos, talleres,
conferencias, seminarios, jornadas, programas de capacitacion, regalos,
bonificaciones y otros eventos, que fortalezcan la exaltacion entre el talento

humano y el sentido de eficiencia diariamente dentro de la institucién SAIME.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL FORTALECIMIENTO
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA OFICINA SAIME SOCOPO DEL
ESTADO BARINAS.

Presentacion de las Estrategias.

En la actualidad, mantener motivado a los trabajadores es una
parte importante dentro de las instituciones tanto publicas como privadas, ya
que del talento humano dependen en gran parte el funcionamiento
adecuado ¢ las mismas y la consecucion de los objetivos y el buen servicio
a los usuarios. Teniendo en cuenta la relacion amena entre funcionarios con
el ente, el cual debe llevarse a cabo de la mejor manera posible para obtener
asi un beneficio mutuo.

Por ello, este capitulo esta basado en una serie de estrategias
motivacionales que conforman el conjunto de acciones planificadas cuyo fin
primordial es fortalecer la motivacion en el grupo SAIME para que con
disposicion y entusiasmo realicen actividades dirigidas al logro de objetivos
organizacionales e individuales, porque a través de la estimulacion se
obtiene mayor eficiencia, creatividad, responsabilidad y un mejor

compromiso por parte de los colaboradores. Las estrategias que aqui se
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ensefan, le va a brindar a los funcionarios la motivacidon necesaria para
sentirse a gusto realizando sus actividades diarias y desarrollar cada dia
mas la entrega, responsabilidad, carisma, atencion y el sentido de
pertenencia; logrando crear asi un vinculo emocional que los involucrara y
creara en ellos mayor satisfaccion laboral y mayor eficiencia, fortaleciendo

los valores.

Justificacion.

Para las instituciones es esencial el bienestar del colectivo, por ello
entre sus retos se justifica establecer dentro de su organizacién una serie de
estrategias motivacionales que fortalezcan el ambiente laboral del servicio
administrativo, esto con el fin de brindar una experiencia novedosa y
favorable para los funcionarios, porque la motivacion es uno de los
principales factores que inciden en el desempeiio y trabajo de los
funcionarios, un equipo de labor en el que sus miembros estan motivados las
funciones de cada uno en individual como en equipo se ve reflejado en los

resultados de buen servicio y de un usuario contento.

Es importante que los funcionarios se sientan a gusto en su lugar de
trabajo para que formen de manera constante un mejor rendimiento y se
crea un ambiente ameno, por lo tanto, todo apuntara definitivamente, a
generar una mayor productividad para el colectivo. En este sentido, Flores
(2016) afirma que:

El accionar gerencial... debe considerar una serie de
aspectos practicos, metodologicos, tecnoldgicos,
humanos, ambientales y sociales, con miras a
promover equipos de alto desempefio, al
demostrar una identidad corporativa gracias a la
mision, visibn y los valores establecidos en
consonancia a garantizar tanto la armonia, como
el crecimiento economico de todos los
involucrados en el negocio. (p. 131)
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Partiendo de lo mencionado, es coherente decir que no hay nada mas
motivador para una persona que trabajar con directivos que escuchen al
funcionario, solicitar ayuda, darle puntos de vista y hablar con los jefes,

conforme a esto se iran fortaleciendo lazos de amistad con respeto.

Asimismo, destaca que, si una organizacion tiene constantemente
problemas con la actitud y compromiso de sus empleados, es tiempo de dar
una mirada al estilo de liderazgo de los jefes; es probable que esa
condicion seaun reflejo de la actitud de ellos y de las politicas en uso de la

institucion.

Fundamentacion.

Las estrategias se basan en que la motivacion laboral es un elemento
que toda organizacion debe realizar constantemente en sus planes
administrativos, esta herramienta ayudara a sentir al empleado seguro con lo
gue estd haciendo. Estos reconocimientos haran que el trabajador o
trabajadora tenga una actitud de amor y sentido de pertenencia dentro y

fuera de la institucion.

Asimismo, se fundamenta en las siguientes disposiciones legales contenidas
en la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores, donde
se destaca que la organizacion debe proveer a los empleados un ambiente
laboral en Optimas condiciones, no solo en instalaciones adecuadas y
sistemas eficientes de higiene, ademéas debe existir un clima laboral que
propicie la productividad laboral, estos estatutos dan las pautas que justifican

la accion.

Articulo 43. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo

adecuado, y son responsables por los accidentes laborales ocurridos y
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enfermedades ocupacionales acontecidas a los trabajadores, trabajadoras,
aprendices, Decreto pasantes, becarios y becarias en la entidad de trabajo,
ocon motivo de causas relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del
patrono o patrona se establecera exista 0 no culpa o negligencia de su parte
o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios 0
becarias, y se procedera conforme a esta Ley en materia de salud y

seguridad laboral.

A continuacion, algunos articulos de la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras — LOTTT (2012):

Articulo 156. El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas yseguras,
que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos

humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

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

C) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

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

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de
hostigamiento o0 acoso sexual y laboral.

Estos articulos destacan la importancia sobre el derecho de los
trabajadores y trabajadoras a contar con ambientes adecuados e idéneos
qgue le permitan realizar sus actividades de manera eficiente y efectiva,
logrando satisfaccién personal y pueden alcanzar los objetivos y metas

institucionales.
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Objetivos de las Estrategias

Objetivo General
1. Proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima

organizacional de la Oficina de Servicio Administrativo de Identificacion
Migracion y Extranjeria, Socop6, Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia

Ticoporo, Estado Barinas.

Objetivos especificos:

1. Diagnosticar la situaciéon actual del clima organizacional en los
funcionarios del Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y
Extranjeria de Socopd.

2. Describir los factores motivacionales enddgenos y exdgenos que
inciden en el clima organizacional en el Servicio Administrativo de
Identificacion Migracion y Extranjeria de Socop6 Municipio Antonio José de
Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas.

3. Determinar la factibilidad econdémica, técnica y legal de establecer
estrategias motivacionales en la Oficina del Servicio Administrativo de
Identificacion Migracién y Extranjeria de Socopdé.

4. Disefiar las estrategias motivacionales que fortalezcan el clima
organizacional en la Oficina del Servicio Administrativo de Identificacion
Migracion y Extranjeria de Socopd, Municipio Antonio José de Sucre,
Parroquia Ticoporo, Estado Barinas.

Factibilidad de las Estrategias.

Antes de realizar la estructura de las estrategias es conveniente
desplegar el conjunto de recursos que debe disponer la institucion SAIME
Socop6d Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado

Barinas, para poder llevarla a cabo, a fin que cuando se desarrolle su



100

aplicacion se consideren los mismos, y asi evitar debilidades o ineficiencias
durante la puesta en marcha. En este sentido, se presentan las

especificaciones por cada recurso a continuacion los detalles:

Factibilidad Técnica.

Con respecto a la factibilidad técnica, se puede sefialar que la Oficina
del Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y Extranjeria de
Socopd, Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado
Barinas. Tiene los recursos técnicos necesarios para la implementacion de
las estrategias, es decir, existe el espacio adecuado donde se pueden dictar
los talleres, charlas o actividades para motivar al personal y asi optimizar su
desempefio laboral. Ademas, la institucion cuenta con una infraestructura
suficiente, para destinar un espacio fisico, donde se pueda desenvolver
dicha actividad lacual cuenta con un ambiente y mobiliario adecuado, que
facilite la incorporacion y participacion del personal en las diversas

estrategias a ser ejecutadas.

Factibilidad Operativa.

1. Para la implementacién de las estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional de la Oficina de Servicio
Administrativo de Identificacién Migracion y Extranjeria, Socopd, Municipio
Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas. no se requiere
contratar personal, ya que el investigador se encargara en primera instancia
y como ejemplo en una primera ronda de ser el facilitador en las charlas y
talleres respectivos, sobre las estrategias motivacionales, para que
participen cada uno de los trabajadores.

Y sus directivos, alcanzando ser uno de los principales agentes
motivadores en torno a la concrecion de equipos de alto desempefio de

manera eficiente y eficaz.



101

Factibilidad Econdmica.

2. Cada investigacion requiere de un estudio de costos para determinar
si es posible o no la implementacion de nuevas acciones. Para la
implementacion de las estrategias motivacionales para el fortalecimiento del
clima organizacional de la Oficina de Servicio Administrativo de Identificacion
Migracion y Extranjeria, Socopd, Municipio Antonio José de Sucre, Parroquia
Ticoporo, Estado Barinas no se requiere de gran inversion econdémica, en
vista que la mayor parte de los recursos estan disponibles dentro de la
institucion, y en algunos casos se va a promover con compartir colectivo con
la autogestion de todos los trabajadores, la ayuda de comercios o poblacion
existente en el pueblo con miras de una integracion efectiva; teniendo claro
qgue son diferentes propuestas de estrategias que se pueden ir efectuando

con el transcurrir de los tiempos.

Estructura de la Propuesta.

La propuesta de estas estrategias esta basada en el andlisis realizado
de acuerdo a los resultados de la aplicacién del instrumento, con el fin de
hacer actividades de motivacion laboral de la Oficina de Servicio
Administrativo de Identificacién Migracién y Extranjeria, Socopd, Municipio
Antonio José de Sucre, Parroquia Ticoporo, Estado Barinas que impacten de
manera efectiva en el desempefio y el ambiente de los funcionarios, por
ende se diseflaron las siguientes estrategias, como se explica a

continuacion:

Estrategia I. Conociendo los incentivos laborales (salariales, primas)
para el mejoramiento de la motivacion y calidad de vida de los funcionarios
SAIME.

Estrategia Il. Promover la ejecucion de actividades extra laborales

para dnejoramiento de la motivacion de sus miembros.
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Estrategia Ill. Dictar charlas o talleres de formacion en materia de

compafierismo, valores y autoestima para el mejoramiento de la motivacion

de los funcionarios.

Estrategia IV: Intentar promover conductas asertivas de servicio al

usuario y de una postura de agradecimiento entre el equipo SAIME.

Estrategia V: Lograr una capacitacion constante del

personal

mejorando sus conocimientos, para alcanzar logros personales y tener

oportunidades de crecimiento dentro y fuera de la institucion.

Tabla 22:

Estrategia

Conociendo los

incentivos

laborales

(salariales, primas) para el mejoramiento de la motivacion y calidad de vida

de los funcionarios SAIME.

quepermiten  que
los
Funcionarios se
sientan valorados.

regalos, pitos.

Objetivo Contenido Actividades Recursos Tiempo
Motivar al Destacar la Proporcionara los Humanos: Lugar: sala
personal a | importancia del miembros beneficios Talento de
realizar las | recurso humano gue le brindael ente Humano de la reuniones
actividades de | como el capital SAIME tales como: institucion, de la sede

manera | principal de toda | bonificaciones por | investigador /

responsable a | institucion. logros alcanzados, Facilitador Duracién: 2
través del empleado del mes, por horas
conocimiento el dia del nifo, Materiales
de los primas por hijo Balones de Fecha
Incentivos que bonificacién por futbol, voleibol, ejecucion:
brinda la profesionalizacion, por malla de 07/12/2018
institucion. nacimiento de hijo, beisbol,

seguro HCM, hidratacion,

constituyen hearets premios,

Fuente: Lisbeth Ayala (2019)
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Tabla 23: Estrategia Il: Promover la ejecucion de actividades extra
laborales para el mejoramiento de la motivacion de sus miembros.

Objetivo Contenido Actividades Recursos Tiempo
incentivar al | Destacar la | Ejecucién de Humanos: Lugar:
personal a | importancia del | actividades Talento cancha
realizar las | talento humano | deportivas, tales Humano techada,
actividades de | como el capital como partidos hetpdy/ gimnasio,
manera principal del | semanales de Facilitador parque
responsable a | adecuado futbol, voleibol,
través de la | funcionamiento yincana, bailo Materiales Duracion: 6
ejecucién de | de la | terapias, eventos TV. PC. horas
acciones extra | organizaciébn  a | sociales que ayuden Ambiente
laborales. través de | mejorar la Fecha

ejecucion de | Calidad de vida del ejecucion:
actividades empleado y este se 14/12/2018
extralaborales. sienta valorado.

Fuente: Lisbeth Ayala (2019)

Tabla 24: Estrategia lll: Dictar charlas o talleres de formacion en
materia de compafierismo, valores y autoestima para el mejoramiento
de la motivaciéon de los funcionarios

Objetivo Contenido Actividades Recursos Tiempo
Motivar al | Destacar la | Ejecucion de charlas Humanos: Lugar:
personal a | importancia del | o talleresde impacto Talento Garaje de la
realizar las | talento humano | emocional que Humano institucion.
actividades como el capital genere en los institucion
de manera | principal del | funcionarios Investigador / Duracién: 2
responsable a | adecuado reacciones de Facilitador horas
través de la funcionamiento empatia y amor
formacion en | de la | hacia el mundo que Materiales Fecha
materia de | organizacién  a | los rodea y aumente TV, ejecucion:
comparierism | través de | su ego de manera Implementos 21/12/2018
o0, valores y la positiva paramejorar de relajacion.
autoestima. Realizacion de la percepcion y este

formacién en | se sienta valorado.
materia de

compafierismo,

valores y

autoestima.

Fuente: Lisbeth Ayala (2019)
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Tabla 24: Estrategia IV: Intentar promover conductas asertivas de
servicio al usuario y de una postura de agradecimiento entre el equipo

SAIME

Objetivo Contenido Actividades Recursos Tiempo
Motivar al | Destacar la | Ejecucion de Humanos: Lugar:
personal a | importancia del | dinamicas para Talento salon de
realizar las | talento humano | formar a los Humano espera de
actividades como el capital colaboradores en | Investigador/ la
de  manera | principal del | materia deconductas Facilitador institucion
responsable a | adecuado asertivas de servicio, Materiales
través de la funcionamiento y de conductas| TV, laminade Duracion: 2
formacién en | de la | internas de modo ge| conductas de horas
conductas organizacibn  a | den una excelente servicio,
asertivas de | través de | atencion y también | compartir de Fecha
servicio al | formacién en|le sirva para su alimentos, ejecucion:
usuario conductas diario vivir, de modo certificados 26/12/2018

asertivas de | de lograr mejorar la

servicio al cliente
y a su entorno.

percepcioén del
funcionario, y este
se sienta valorado.

Fuente: Lisbeth Ayala (2019)

Tabla 25: Estrategia V: Lograr una capacitacion constante del
personal mejorando
personales y tener oportunidades de crecimiento dentro y fuera de la

SUS conocimientos,

para alcanzar

institucién

Objetivo Contenido Actividades Recursos Tiempo
Crear Destacar la | Impartir la Humanos: Lugar: sala
motivacion del | importancia  del | exposicion de un Talento de
personal a | talento humano | tema de un libro de Humano reuniones
realizar  las | como el capital felicidad y también le | Investigador / de la
actividades principal del | sirva para su diario Facilitador institucion
de manera | adecuado vivir de modo de Materiales
responsable a | funcionamiento lograr mejorar la| Libro Decida Duracién: 2
través de | de la | percepcién del ser feliz, horas
exposicion de | organizacién a | empleado y este se laminas,
teméticas de | través de | sienta valorado y | marcadores, Fecha
literatura exposicion de un | con ganas de refrigerio ejecucion:
sobre tema de un libro | superarse. 04/01/2019
felicidad. Y la | de felicidad. Y
preparacion conversatorios
profesional sobre proyectos y

logros que
desean alcanzar
Fuente: Lisbeth Ayala (2019)

logros
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Anexos

PRESENTACION

Estimado funcionario del SAIME:

El presente instrumento de recoleccion de datos fue disefiado para
recabar informacion relacionada con: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
PARA EL FORTALECIMIENTO DELCLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
OFICINA SAIME SOCOPO, MUNICIPIO ANTONIO JOSE DE SUCRE DEL
ESTADO BARINAS. Los datos que usted suministre seran utilizados
Gnicamente para fines de investigaciéon. No coloque su nombre, ni firma ya
que el instrumento es de informacién anénima y confidencial, sélo tendra que

indicar algunos datos pertinentes al estudio.

Se le agradece suministrar la informacion de la manera mas veraz y
objetiva para que los resultados de la investigacién tengan la validez y

resultado esperado.

Gracias por su tiempo y colaboracion.

Atentamente,

LICDA.LISBETH AYALA
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Lea cuidadosamente las preguntas y seleccione la alternativa que
usted considere refleja mejor su situacion, marcando con una (X) la

respuesta de su seleccion.

NO

ITEMS

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

NUNCA

El ambiente de trabajo es el mas propicio para
el desarrollo de sus funciones

2 | Lainstitucién ofrece un lugar seguro y comodo
para trabajar

3 | Recibe periédicamente adiestramiento

4 | Se le ofrece las normas y pasos para los
diferentes procedimientos o tramites

5 | Mantiene la organizacion el debido control en
las condiciones higiénicas

6 | Esidoneo la climatizacion y herramientas
tecnologicas que le ofrece el SAIME

7 | El horario laboral y el inmobiliario esta adoptado
a sus necesidades

8 | Siente satisfaccion en relacion con la
administracion y el grupo

9 | Las condiciones fisicas de infraestructura estan
aptas

10 | Ofrece la institucién eventos de esparcimiento

11 | Goza de espacios donde pueda disfrutar de lo
indispensable para su bienestar y de su familia

12 | En caso de algun accidente laboral cuenta con

la institucion
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11

Considera que la organizacion le brinda un plan
de salud eficiente para usted y para su familia

12

ve importante formar parte de un grupo de
trabajo unido

13

Cuida y se enfoca en el sentido pertenencia en
todo lo que engloba el ente

14

Le permite la institucion realizar estudios
formales simultaneamente a su trabajo

15

Ofrece el organismo planes y actividades de
emprendimiento a sus trabajadores

16

Recibe periddicamente algun incentivo por parte
del SAIME

17

Reconocen sus capacidades y preparacion para
surgir laboralmente

18

Cree que en la empresa se fomenta el
comparferismo y la union entre los trabajadores

19

Considera que la institucion tiene en cuenta las
opiniones o sugerencias del empleado, teniendo
las mismas cierta influencia en la toma de
decisiones

20

Es entregado a su rol y auto responsable

21

Siente que trabajando en el SAIME ha crecido
en lo personal y profesional

22

Ha evolucionado el organismo y en si usted
como trabajador

23

Considera que el ambiente de trabajo es
propicio para desarrollar sus tareas

24

Le ofrece la institucion un area de acuerdo a su
grado de estudio

25

Considera que recibe un justo reconocimiento
de su labor de parte de sus compafieros y jefes

26

Es de su comodidad el cargo que ha
desempeiado
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27 | Cumplen constantemente en dar un servicio de
calidad a los usuarios

28 | Observa avances tecnoldgicos y técnicos

29 | Se efectlian con cabalidad todas las
instrucciones para la realizacion de los tramites

30 | Cuenta con un entorno de trabajo agradable

31 | El ambiente laboral es tolerante con el jefe y los
comparnieros de oficina

32 | Al final de cada jornada los resultados de
productividad siempre son los esperados

33 | Recibe los miembros del SAIME sus incentivos
a tiempo y lo establecido

34 | Son responsables la administracion para la
realizacion del autodiagndstico y evaluar
oportunamente a sus miembros

35 | Es oportuna la comunicacion entre todos los
integrantes del equipo

36 | Existe una efectividad para bajar informaciones
en caso dado con reuniones

37 | Los lineamientos emanados por la
administracion son dirigidos al colectivo con
eficacia

38 | Se mantiene direccionado al personal con todo
lo relacionado a recurso humano.

39 | Los lineamientos emanados por la
administracion son dirigidos al colectivo con
eficacia

40 | Se mantiene direccionado al personal con todo

lo relacionado a recurso humano.
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DINAMICA

Fuente: Lisbeth Ayala (2019)
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Encuesta

Fuente: Lisbeth Ayala (2019)
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VALIDACION

Buring dJe Do e de 2019

Ciudadano

MCS ANGEL A. MARTINEZ, M,
V- 11.186.522

Presente.-

Distinguido Profesor:

Por medio de lu presente, me dirijo a vsted con lu lnalidad de soliciar su
valiosa colaboracion ¢n o validucion de contenido delos instrumentos goe se
utilizarn para recabar la informacion requerida en ol Libajo de investigacion:
ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL FORTALECIMIENTO DFEI
CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LAOFICINA SAIME SOCOPO.coma
requisito exigido, para optar al Tiwlo de Magister Scicotarumen Administacion
mencion Gerencia General que otorga la Universidad Nocrooal Experimental de los

Ilanos Occidentales “Ezequic) Zamora™,

Por su experiencin profesional y méritos academicos, ngradesco emitir su
juicio calificativo sobre los ftems delos instrumentos. wmando ¢n cuent lus
instrucciones que se anexin.  Sus observaciones y recomendaciones contribuinin o

mejorar la calidad de la investigacion.

Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Alent
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INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION

I. Los instrumentos anexos tienen como objetivoesirser informacion para

19

'UJ

elaborarlas estrutegias motivacionales para el forulecimicento del clima
organizacional para la oficina SAIME Socopd anip 2019.En ! sentido, se
aspira que usted como experto en ¢l drea evalGe si los instrumentos elaborados
sirvencon el proposito para el que ha sido construido, de acuerdo a los
siguientes criterios:contenido. criterio y de constructo.

Contenido: se refiere al grado de representatividad del contenido de la
investigacion con los items, indicadores, dimensiones. variables + objetivos.
Criterio: se reficre a las relaciones estadisticas que vuisten entre las varables
que sedesean medir para determinar si predice lo que Jdebe predecir.
Constructo:se refiere al grado en  quelos  ndicadores  represcntan
coherémememe de manera tedrica la variable que - protende modir

Para evaluar los criterios de cad; item se requicie que en o cundro de
validgﬁién indique con una “X" la casilla correspondiente. wd mismo si
considera que el item s debe aceptar. modificar o <lininar.

Uswd‘-!odré escribir cualquier observacion delos instrumentos que requiera
Se le ag;radccc colocar los datos personales solicitados.

Se anexa: objetivos de la investigacion. Operacionalizacion de las variables,
acta dp_;Validaci«‘m. Cuadro de validacion, Instrumentos.

i

i
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Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional
de la Oficina de Servicio Administrativo de Identificacion Migracion v Extranjeria,
Socopd, Municipio Antonio José*de Sucre, Parroquia Ticoporo. Estado Barinas,

Objetivos Especificos

Dia icar la situacion actual del clima organi/ocionul en los funcionarios
ga

del Servicio Administrativo de Identificacion Migracion « | simanjeria e Socopo

Describir los factores motivacionales endogenos + exocenos ¢ wcidon en el
clima organizacional en el Servicio Administeativo de denrificacion Vigrcion y
Extranjeria de Socopd Municipio Antonio José de Sucre. Paoquin 1copore | stado
Barinas. act

Dctcrréinar la factibilidad economica, técnica y legal de establecer esirategias
motivacionnlc;g en la Oficina del Servicio Administrativo de Identificacion Migracion
y Extranjeria de Socopo.

Disefiar las estrategias motivacionales que fortalescan ol clima orpanizac onal
en la Oﬁcina(&l Servicio Administrativo de Identificacion Mizracion » | xtranjerin
de Socopd, Wchio,r/\nlonio José de Sucre, Parroquia | icoporo, Estado Barinuas
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ACTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo. MCS ANGEL A. MARTINEZ. M . titular de la Cedula de fdentidad N V- V-
11.186.522; por medio de la presente hago constar que he leido v evaluado los
instrumentos de recoleccion dc. datos correspondiente ol trabajo de investigacion:
“ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL FORTALECIMIENTO
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LAOFICINA SAIME SOCOPO",
presentado por la maesirante: LISBETH AYALA. C.1: N*V-19.056.513, cursante
del Programa de Maestria Administracion mencion Gerenciu Generul. para oplar al

Titulo de Magister Scientiarum. ¢l cual Apruebo en calidad do validados

En Barinas a los 22 dias del mes de Diciembre del 2010,

ATENTAMENTE:
MCS ANGEL A. MARVTINEZ. M.




CUADRO DE VALIDACION DE ENCUESTA

Maestrante: AYALA E. LISBETH Y.C.I: N*: 19.056.513
Trabajo de investigacion:ESTRATEGIAS MOTIVAC IONALES PARA EL

FORTALECIMIENTO

DEL  CLIMA

LAOFICINA SAIME SOCOPO

Nombre v Apellido: floeel A ARRrIve Xt L
CIN® IL196. 932

Datos del Experto

Fecha de la Validacion: ) o/ sadbve 0L

ORGANIZACIONAL

Profesion (Msc):

"ARA

Contenido Criterio Constructo __Rt‘culllcll(iut‘ié_n_ .
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ENCUESTA

Lea culdadosamente las preguntas y seleccione la alternativa que
usted considere refleja mejor su situacién, marcando con una (X) la

respuesta de su seleccion. N
o~ ITEMS \snsume
"7 Eamblente de trabajo es el mas propicio para )

el desarrollo de sus funciones

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS

VECES
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‘ NUNCA

|
' 2 | Lainstitucion ofrece un lugar seguro y comodo \/ \/ .
para trabajar
3 | Recibe penddicamente adiestramiento B \/ '
4 | Se le ofrece las normas y pasos para los N ’
diferentes procedimientos o tramites
"5 | Mantiene la organizacién el debido control en J ! 1
las condiciones higiénicas
6 | Es idoneo la climatzacion y herramientas 1
tecnolégicas que le ofrece el SAIME
7 | El horario laboral y el inmobiliario esta adoptado ’ ‘
a sus necesidades J
8 | Siente satisfaccion en relacion conla —\/ . B -1 |
munm‘yelgmpo
9 | Las condiciones fisicas de infraestructura estan -
aptas
0 Ofrece a institucion eventos de esparcimiento |/
i Go5a 08 sesacios donde ueda disiriiar G o -
indispensable para su bienestar y de su familia \/
12| €n caso de algun accidente laboral cuenta con ! ‘
la institucion
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11 | Considera que la organizacion e brinda un plan |
de salud eficiente para usted y para su familia

12 | ve importante formar parte de un grupo de
trabajo unido

13 | Cuida y se enfoca en el sentido pertenencia en
\ todo lo que engloba el ente

14 | Le permite la institucién realizar estudios
"mbssinulhnemntoasumbajo

1 3

Y

v

15 | Ofrece el organismo planes y actividades de
emprendimiento a sus rabajadores

16 | Recibe periddicamente algun incentivo por parte |
del SAIME

17 T Reconocen sus capacidades y preparacion para
surgir laboraimente

N

18 Cree que en la empresa se fomenta el
compaferismo y la unién entre los trabajadores

19 " Considera que la institucion tiene en cuenta las

opiniones o sugerencias del empleado, teniendo
las mismas cierta influencia en la toma de
decisiones

20 | Es entregado a su rol y auto responsable

+

\K

21 | Siente que trabajando en el SAIME ha crecido
en lo personal y profesional

22 | Ha evolucionado el organismo y en si usted
como trabajador

23 | Considera que el ambien ante de trabajo es
propicio para desarrollar sus tareas

grado de estudio
T Considera que recibe un justo reconocimiento |
de su labor de parte de sus companeros y jefes

26 | Es de su comodidad el cargo que ha
‘dmmnado

24 | Le ofrece la institucion un area de acuerdo a su l

B
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- productividad siempre son los esperados

27 | Cumplen constantemente en dar un serviciode | /
calidad a los usuanos

' 28 | Observa avances tecnologicos y técnicos (__\/

29 | Se efectiian con cabalidad todas las .| i}
instrucciones para la realizacion de los tramites

30 | Cuenta con un entomno de trabajo agradable | \/

31 | Elambiente laboral es tolerante con el jefe y 108 ‘7

J'cumahemdeoﬁclm ‘
32 Alfinal de cada jomada los resultados de

33 | Recibe los miembros del SAIME sus incentivos |

| a tiempo y lo establecido

'

"34 Son responsables la administracion para la

|

realizacion del autodiagnostico y evaluar
oportunamente a sus miembros

Es oportuna la comunicacion entre todos los
:mwmdolmipo

36

en caso dado con reuniones

Existe una efectividad para bajar informaciones

<USL SN <

37fmmmmadocporb

administracion son dingidos al colectivo con
eficacia

lo relacionado a recurso humano.

Los lineamientos emanados por la
administracion son dirigidos al colectivo con
eficacia

Se mantiene direccionado al personal con 10do

40

Se mantiene direccionado al personal con todo

)‘loreladonodoarewnohummo.
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